
เอกสารและงาน^จยัทีเ่กีย่วขอ้ง

ในการดำเนินโครงการอบรมเร่ือง การบริหารแบบมีส่วนร่วม สำหรับหัวหน้าหอผู้ป้วย ใน 
คร้ังน้ีผู้ดำเนินโครงการ ได้คิกษาแนวคิดทฤษฎี จากเอกสาร บทความ วารสารหนังสือ และเอกสาร 
งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง มีขอบเขตดังน้ี

า. แนวคิดเก่ียวกับการแกอบรม
1.1 ความหมายของการแกอบรม

1.2 วัตถุประสงค์
1.2 ความจำเป็นในการแกอบรม
1.3 ประโยชน์ของการแกอบรม
1.4 ประ๓ ทของการแกอบรม
1.5 กระบวนการแกอบรม
1.6 เทคนิคการแกอบรม
1.7 การเรียนรู้กับการแกอบรมและการเรียนรู้ในผู้ใหญ่

2. แนวคิดเก่ียวกับหัวหน้าหอผู้ป่วย
2.1 บทบาทหน้าท่ีของหัวหน้าหอผู้ป่วย
2.2 ความรับผิดชอบของหัวหน้าหอผู้ป่วย
2.3 ลักษณะงานท่ีปฏิบ้ติฃองหัวหน้าหอผู้ป่วย

3. แนวคิดทฤษฎีการบริหารแบบมีส่วนร่วม
3.1 รูปแบบของการบริหาร
3.2 ความหมายของการบริหารแบบมีส่วนร่วม
3.3 วิวัฒนาการของการบริหารแบบมีส่วนร่วม
3.4 แนวคิดพ้ืนฐานของการบริหารแบบมีส่วนร่วม
3.5 บทบาทของหัวหน้าหอผู้ป่วยในการบริหารแบบมีส่วนร่วม
3.6 ประโยชน์ของการมีส่วนร่วม
3.7 อุปสรรคของการใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม
3.8 การกำจัดอุปสรรค
3.9 การนำการบริหารแบบมีส่วนร่วมไปใช้ในองค์การ

4. งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการบริหารแบบมีส่วนร่วม
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1. แนวคดิเกีย่วกบัการ!เกอบรม

ในการบรหารงานขององค์การ ผลสำเร็จขององค์การข้ึนอยู่กับบุคลากรผู้ปฏิปติงานใน
องค์การเป็นส่วนสำคัญ คือต้องมีบุคลากรในองค์การท่ีมีความรู้ความลามารถและมีประสิทธิภาพ 
ในการทำงาน ดังน้ันองค์การจึงจำเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงาน ให้มีความรู้ความ 
สามารถในการทำงาน ในหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มท่ี ลอดคล้องกับการเปล่ียนแปลง 
ของนวัตกรรมใหม่ๆที่เกิดขึ้นเหมาะสมกับงานตามความประสงค์และความต้องการขององค์การ 
ซ่ึงบุคคลเป็นปัจจัยของการบริหารท่ีควรได้รับการเอาใจใส่พัฒนา ให้เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณภาพสูง 
สุด มีความม่ันใจในการทำงาน ภาคภูมิใจต่อระบบการทำงานท่ีก้าวหน้าและทันสมํเย มีโอกาสได้ 
รับประลบการณ์ใหม่ๆ และมีความก้าวหน้าในงาน ส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่วนหน่ึงท่ีจูงใจให้บุคคลมีความ 
สุขในการทำงานและเกิดความจงรักภักดีผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์การมากข้ึน โดยปกติการ
พัฒนาบุคลากรทำได้โดย 3 วิธีการใหญ่ๆ คือ การคืกษา (Education) การ!เกอบรม (Training) 
และการพัฒนา (Development) ท้ังน้ีเพ่ือให้เกิดผลในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมจากกิจกรรม 
ดังกล่าว ในแต่ละวิธีมีจุดเด่นในการพัฒนาบุคลากรท่ีแตกต่างออกไป แต่จุดมุ่งหมายสำคัญ คือ 
การก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึนในการทำงานท้ังส้ิน สำหรับในการคืกษาน้ี จะเน้นการ
พัฒนาบุคลากรโดยกิจกรรมการ!เกอบรมเป็นสำคัญ

1.1 ความหมายของการ!เกอบรม
มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการ!เกอบรมพอสรุปได้ดังน้ี

ทองฟู ชินะโชติ (2531) ให้ความหมายการ!เกอบรม คือ
1 ) เป็นกระบวนการท่ีจัดข้ึนเพ่ือพัฒนาบุคลากร
2) เป็นการเพ่ิมพูนความถนัด (Skill) ความรู้ (Knowledge) ทัศนคติ (Attitude)

ความเข้าใจ (Understanding)
3) พัฒนานิสัยการทำงานให้ลูกน้อง
4) เพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการทำงาน
5) เป็นกระบวนการท่ีมีระเบียบ เพ่ือเพ่ิมพูนและก่อให้เกิดผลสำเร็จขององค์การ

ลมชาติ กิจยรรยง (2537) ให้ความหมายของการ!เกอบรมไว้ว่า การ!เกอบรม (Training)
คือกระบวนการเรียนการสอนเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ เสริมสร้างทักษะและการแลกเปล่ียนทัศนคติ
ตามความมุ่งหวังท่ีกำหนดไว้ อันนำไปยู่การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ซ่ึงอาจจะเป็นการเรียนการ 
สอนในช้ันเรียนหรือสถานท่ีทำงานก็ได้

วีจิตร อาวะกุล (2540) ให้ความหมายของการ!เกอบรม ไว้ว่าการ!เกอบรมเป็นกระบวน
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การท่ีทำให้ผู้เข้ารับการ‘รกอบรมเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้
พัฒนา สุขประเสริฐ (2540) ให้ความหมายการแกอบรมว่า หมายถึงกระบวนการสำคัญ 

ท่ีช่วยพัฒนาหรือแกฝนเจ้าหน้าท่ีหรือบุคลากรใหม่ท่ีเข้าทำงาน หรือท่ีปฏิบัติงานประจำอยู่แล้วใน 
หน่วยงานให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะ หรือความชำนาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสม 
กับการทำงาน รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก มีทัศนคติหรือเจตคติท่ีดีต่อการปฏิบัติงาน อันจะส่งผล 
ให้บุคคลแต่ละคนในหน่วยงานมีความสามารถเฉพาะตัวสูงข้ึน มีประสิทธิภาพในการทำงานร่วม 
กับผู้อ่ืนได้ทำให้หน่วยงานหรือองค์การมีประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน

นิรันดร์ จุลทรัพย์ (2542) การแกอบรม หมายถึงกิจกรรมท่ีอัดข้ึนเพ่ือปรับปรุงและเพ่ิมพูน 
ความรู้ (Knowledge) ทักษะ หรือความชำนาญ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ท่ีเหมาะลมให้เกิด 
แก,บุคลากรอันจะนำไปส่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในลักษณะที่สอดคล้องกับเป้าหมายองค์การ 
(Organization Goal) และสภาพแวดล้อม (Environment) โดยท่ัวไป เพ่ือยกระตับมาตรฐานการ 
ทำงานให้สูงข้ึนและทำให้บุคลากรมีความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานมากย่ิงข้ึน

Goldstein (1993) ให้ความหมายของการแกอบรม คือ กระบวนการอัดการเรียนรู้อย่าง 
เป็นระบบ เพ่ือสร้าง หรือเพ่ิมพูนความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) และ 
เจตคติ (Attitude) ของบุคลากร ท่ีจะช่วยปรับปรุงให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน

จากความหมายต่างๆ สรุปได้ว่า การแกอบรม หมายถึง กระบวนการอัดการเรียนรู้แก่ 
บุคลากรในการปรับปรุง หรือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ เจตคติ ให้มีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ในการ 
ทำงานให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน

1.2 วตัชปุระสงคข์องการแกอบรม
โดยท่ัว  ๆไปการแกอบรมมีจุดมุ่งหมาย 3 ประการ (พัฒนา สุขประเสริฐ, 2540; สุภาพร 

พิศาลบุตร และ ยงยุทธ เกษสาคร, 2544) คือ
1.2.1 เพ่ือการพัฒนาความรู้เก่ียวกับงาน (Technical know - how) ปรับปรุง

แก้ไขความรอบรู้เพ่ือการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลเก่ียวกับ กฎ ระเบียบ นโยบาย วิธีการปฏิบัติ 
หรือเทคโนโลยีต่างๆ หน้าท่ีความร้บผิดชอบ การเข้าใจการอัดการการบริหาร รูปแบบการบริหาร 
ทำให้มีความรู้ ความเข้าใจสามารถอธิบายและขยายความได้อย่างถูกต้อง สามารถนำส่ิงท่ีรู้ไปใช้ 
ในสถานการณ์ได้จริง ลามารถแยกแยะให้เห็นองค์ประกอบต่างๆ ท่ีเป็นความลัมพันธ์กันได้
ลามารถลังเคราะห์อัดเรียบเรียงและรวบรวมองค์ประกอบต่างๆ ท่ีกระจายให้เข้าเป็นแบบแผนหรือ 
โครงสร้างใหม่ได้ และสามารถประเมินค่า ตัดสินคุณค่าของส่ิงใด  ๆตามเกณฑ์ท่ีกำหนดได้

1.2.2 เพ่ือการพัฒนาทักษะหรือประสบการณ์ (Skill of experiences) การแก
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อบรมเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้!!กปฏิบัติท้ังของจริงและแบบ!เกหัด บุคลากรมีโอกาสแลก 
เปล่ียนความคิดเห็นกับบุคคลในหน่วยงานอ่ืน ทำให้มีประสบการณ์และทักษะในการทำงานสูงข้ึน 
ก่อให้เกิดความม่ันใจได้เป็นอย่างดี สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ

1.2.3 เพ่ือการพัฒนาเจตคติ (Attitude) จากการ!!กอบรมทำให้บุคลากรมี 
โอกาลพบปะและนำนโยบายข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้บริหารระดับสูงอยู,เสมอๆทำให้ 
บุคลากรมีความเข้าใจวัตถุประสงค์ของการทำงาน เข้าใจสภาพการทำงาน มีเจตคติท่ีดี มีขวัญ 
และกำลังใจท่ีดีในการทำงาน สามารถทำงานของตนได้ดีด้วยความยินดี และพอใจสามารถทำงาน 
ร่วมกับผู้อ่ืนได้ด้วยความสบายใจ

1.3 ความจำเปน็ในการ&เกอบรม
จากสภาพการณ์ในปัจจุบันมีการเปล่ียนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ การเมือง ลังคม 

และมีความเจริญก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีอย่างมากมาย ทำให้องค์การต่างๆมีภาวะการแข่งข้น 
สูงข้ึน เพ่ือท่ีจะให้องค์การอยู่รอดได้ในยุคปัจจุบัน จึงจำเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงาน 
ให้มีความรู้ความสามารถ ความชำนาญ และทัศนคติท่ีเหมาะสมเพ่ือนำมาพัฒนาและปรับปรุง 
การปฏิบัติงานเพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงความจำเป็นในการ!เกอบรม พงค์ หรดาล 
(2539) ได้แยกออกเป็น 2 ประเด็น คือ

1.3.1 ความจำเป็นจากภายในองค์การ แบ่งออกเป็น
1.3.1.1 การเตรียมบุคลากรให้เหมาะสมกับงานและองค์การในยุคการ

แข่งข้น จึงจำเป็นต้องมีการสรรหาและดัดเลือกบุคลากรให้เหมาะลมกับงานโดยเฉพาะบุคลากรหลัก
(Key person) ซ่ึงเป็นบุคลากรในระดับการจัดการหรือบริหาร เม่ือปฏิปัติงานมานานปีจำเป็นท่ีจะต้อง 
ได้รับการพัฒนาเพ่ือให้การปฏิบัติงานและการปร้บตัวเหมาะสมกับการเปล่ียนแปลง

1.3.1.2 การวางแผนอาชีพในองค์การท่ีมีการทำงานอย่างเป็นระบบ
และคำนึงถึงความก้าวหน้าของบุคคลภายในองค์การ การวางแผนอาชีพเพ่ือให้บุคลากรเกิดความ
ก้าวหน้าตามทิศทางและความต้องการของบุคลากรและองค์การในรูปแบบต่างๆย่อมเป็นการเคล่ือน 
ไหวในเสินทางการเติบโตของบุคลากรท่ีไม่หยุดน่ิง และเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรได้ใข้ดักยภาพของ 
ตนเองอย่างเต็มท่ีเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อการเติบโตขององค์การและความสำเร็จท่ีเพ่ิมมากข้ึน

1.3.1.3 การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์การท่ีมีความยุ่งยาก ลักษณะ 
งานที,มีความยุ่งยากมากขึ้น จำเป็นต้องมีการ!!กอบรมให้บุคลากรมีความเข้าใจ มีความรู้ ความ 
สามารถที่เหมาะสมกับภาระงานในโครงสร้างขององค์การใหม่เพื่อให้สามารถแสดงบทบาทและ 
ความรับผิดชอบของตนได้ถูกต้อง

1.3.1.4 การเปล่ียนแปลงทางด้านเทคโนโลยีและวิทยาการทางด้าน
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ต่างๆ  ทำให้มีความจำเป็นต้องมีการแกอบรม เทคนิควิธี และกระบวนการทำงานแบบใหม่ๆ
1.3.1.5 การเปล่ียนแปลงทางสังคมและการเมือง มีผลกระทบต่อองค์ 

การในด้านต่างๆฟนการเปล่ียนแปลง แก้ไข หรือเพ่ิมเติมกฎหมาย หรือนโยบาย การปริหารประเทศ 
ตลอดจนเศรษฐกิจและสังคม ท้ังภายในประเทศและภายนอกประเทศ จึงจำเป็นต้องมีการแกอบรม 
และเตรียมการเก่ียวกับบุคลากรเพ่ือให้สามารถปรับตัวเข้ากับลภาพการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป

1.3.2 ความจำเป็นจากภายนอกองค์การ
มูลเหตุภายนอกท่ีสำคัญท่ีทำให้ต้องมีการแกอบรมและพัฒนา คือลภาพ 

แวดล้อมภายนอกองค์การ ได้แก่ระบบเศรษฐกิจ ระบบสังคม และระบบการเมือง ท่ีส่งผลกระทบ 
ต่อกิจการในองค์การ เพ่ือความอยู่รอด องค์การจำเป็นต้องมีการปรับตัวเอง ให้เข้ากับสภาพ
แวดล้อมต่าง  ๆ เพ่ือบุคลากรจะใด้มีทิศทางท่ีถูกต้องเก่ียวกับนโยบายขององค์การและการเตรียม
การเก่ียวกับบุคลากรเพ่ือให้สามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ท่ีสังคมโลกเปล่ียนแปลงไป

1.4 ประโยชน์ของการ'แกอบรม
ในการแกอบรมบุคลากรให้มีท้ังความรู้ ความชำนาญ และทัศนคติท่ีดีย่อมต้อง 

ลงทุนทรัพยากรด้านต่าง  ๆ เป็นจำนวนมาก แต่ถ้าบุคลากรได้รับการแกอบรมให้มีความรู้ ความ 
ชำนาญและทักษะท่ีมีคุณค่า จะเกิดผลดีต่อองค์การ ถ้าเปรยบเทียบการลงทุน การแกอบรม และ 
การพัฒนาบุคลากร ก็จะเป็นการลงทุนท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ต่าง  ๆ ตังต่อๆ ไปน้ี (สมชาติ กิจยรรยง, 
2537; พงค์ หรดาล, 2539; พัฒนา สุขประเสริฐ, 2540; สมคิด บางโม, 2540; สุภาพร พิศาล 
บุตร และยงยุทธ เกษสาคร, 2544)

1.4.1 ประโยชน์ต่อบุคลากรเป้าหมาย
1.4.1.1 ช่วยให้บุคลากรได้มีโอกาสเรียนรู้โดยการแกปฏิบัติ ภายใต้การ 

แนะนำของวิทยากรท่ีมีความรู้ความชำนาญ จึงมีความเช่ือม่ันในตนเอง
1.4.1.2 รู้สึกมีความม่ันคงในการทำงานเน่ืองจากมีความชำนาญ 

ในงานสามารถปรับเปล่ียนการทำงานไต้ตลอดเวลา
1.4.1.3 มีคักยภาพในการทำงาน มีการปรับปรุงตัวเองอยู่ตลอดเวลา 

สามารถรับผิดชอบงานได้มากข้ึน มีโอกาสเล่ือนตำแหน่ง หรือโยกย้ายงานไปส่งานท่ีดีกว่า
1.4.1.4 มีแรงจูงใจและพึงพอใจในการทำงาน มีความรู้สึกว่าผู้บริหาร

ให้ความสนใจ ทำให้เกิดแรงจูงใจและมีความพึงพอใจในการทำงาน ลดความเหน่ือยหน่าย
เฉ่ือย ซาในการทำงาน มีความกระตือรีอร้น กระฉับกระเฉง ต้ังใจทำงานมากข้ึน

1.4.1.5 ช่วยประหยัดเวลาในการเรียนรู้ สามารถปฏิบัติงานได้ผลดี 
และลดเวลามากกว่าท่ีจะต้องทำงานและเรียนงานควบคู่กันไปในเวลาเดียวกัน
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า .4.1.6 ช่วยให้มีโอกาสแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ระหว่าง 
บุคลากรด้วยกัน หรือระหว่างบุคลากรเป้าหมายกับวิทยากรทำให้เกิดความคิดกว้างขวาง สามารถ 
ถ่ายทอดความรู้ ทักษะ ไปยังผู้ท่ีเก่ียวข้อง และสนใจสามารถนำไปปฏิบัติได้

1.4.1.7 ช่วยพัฒนาความเป็นผู้นำ ทำให้ลามารถทำงานและเป็นผู้นำ 
คนอ่ืนได้ การติกอบรมช่วยให้บุคลากรได้เรียนรู้พฤติกรรมของผู้นำท่ีประลบความสำเร็จ เข้าใจใน 
หลักและวิธีการปฏิบัติท่ีทำให้ผู้อ่ืนเกิดความเช่ือถือยอมรับ รู้จักตนเอง โดยผ่านกระบวนการ กลุ่ม 
สัมพันธ์จึงมีความพร้อมในภาวะความเป็นผู้นำมากข้ึน

1.4.1.8 ช่วยพัฒนาการทำงานเป็นกลุ่ม จากการเรียนรู้โดยผ่าน 
กระบวนการกลุ่ม ( G r o u p  p r o c e s s )  ได้เรียนรู้ด้วยตัวเอง จึงมีความเข้าใจและเกิดเจตคติในการ 
ทำงานเป็นกลุ่มอย่างมีประสิทธิผล ลามารถนำใปใข้ใด้อย่างเหมาะสม

1.4.1.9 ทำให้เข้าใจถึงความสัมพันธ์ของงานต่าง  ๆ กับงานของตน เพ่ิม 
การประลานงาน ลดความขัดแย้งในการทำงาน มีการติดต่อประลานงานดีข้ึน

1.4.1.10 ลดความตึงเครียดในการทำงาน ช่ืงมีลาเหตุมาจากขาดความรู้ 
ความลามารถท่ีเหมาะลมกับตำแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีรับผิดชอบ

1.4.2 ประโยชน์ต่อหน่วยงาน
1.4.2.1 เกิดการสรรหาและบำรุงรักษาบุคลากร จากการติกอบรมและ 

การพัฒนาบุคลากร จะดึงดูดใจผู้สมัครงานท่ีมีคุณภาพ การหมุนเวียน เข้าออกของบุคลากรใน 
องค์การลดน้อยลง การขาดลางานลดลง เน่ืองจากบุคลากรมีโอกาสในการติกอบรมและพัฒนา 
ทำให้เกิดความพึงพอใจในงานและเพลิดเพลินกับการทำงาน

1.4.2.2 ช่วยเพ่ิมผลผลิตในการทำงานท้ังในด้านปริมาณและคุณภาพ 
การปรับปรุงคุณภาพ ทำให้เกิดความพึงพอใจแก่ผู้รับบริการ ช่วยให้หน่วยงานมีช่ือเสียง และเกิด 
ภาพพจน์ท่ีดี เป็นท่ีต้องการของผู้ท่ีจะเข้ามาทำงานหรือมีสํวนเก่ียวข้องกับองค์การ

1.4.2.3 ส่งเสริมความม่ันคงและความยืดหยุ่นให้แก่องค์การ รวมถึงให้ 
มีการเตรียมพร้อม หากมีการเปล่ียนแปลงในองค์การเน่ืองจากหน่วยงานลามารถปรับเปล่ียนเพ่ิม 
หรือลดกำลังคนให้ทันกับเหตุการณ์และการเปล่ียนแปลงได้

1.4.2.4 ช่วยลดปัญหาในการปฏิบัติงาน งานไม่ติดขัด อุบัติเหตุและ 
การทำงานผิดพลาดลดลง

1.4.2.5 ช่วยประหยัดงบประมาณของหน่วยงาน เพราะบุคลากร
ลามารถทำงานได้สำเร็จอย่างมีคุณภาพ โดยไม่เสียเวลามาก ลดการล้ินเปลืองงบประมาณ และ 
ลดต้นทุนการผลิต ทำให้ประหยัดค่าใช้จ่ายในการบริการ

1.4.3 ประโยชน์ต่อผู้บริหาร
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1.4.3.1 ช่วยลดภาระของผู้บริหารในการควบคุมงาน เน่ือง1จาก 
บุคลากรมีความเช่ีอม่ันท่ีจะทำงานและควบคุมตัวเองได้ทำให้ผู้บริหารไม่ต้องดูแลอย่างใกล้ชิด 
เป็นการประหยัดเวลา และพลังงานสมอง ลามารถคิดพัฒนาหน่วยงานได้มากข้ึน

1.4.3.2 การแกอบรมให้บุคลากรมีความรู้ทักษะและเจตคติท่ีดีในการ 
ทำงานทำให้ผู้บริหารได้เคร่ืองมือในการทำงานท่ีดีข้ึน

1.5 ประเภทของการแ ก อบรม
นักวิชาการหลายท่านได้จัดแบ่งประเภทของการแกอบรมไว้หลากหลาย ซ่ึงสามารถ 

สรุปประ๓ ทของการแกอบรมได้ดังน้ี (วิจิตร อาวะกุล, 2540; นิรันดร์ จุลทรัพย์, 2542; นิรชรา 
ทองธรรมชาติ และคณะ, 2544)

1.5.1 การแกอบรมก่อนการทำงาน (Pré - service training) เป็นการอบรม 
ก่อนท่ีบุคคลแต่ละคนจะเร่ิมต้นทำงานในตำแหน่งหน้าท่ีใดหน้าท่ีหน่ึง ในองค์การ การแกอบรม 
ก่อนเข้าทำงานแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะคือ

1.5.1.1 การปฐมนิเทศ (Orientation) เป็นการแกอบรมสำหรับผู้ท่ี
รเร่ิมงานใหม่หรือสมาชิกใหม่ขององค์การเพ่ีอเป็นการให้การต้อนรับ ทำความรู้จักและเข้าใจ
นโยบาย จุดมุ่งหมายขององค์การ การจัดรูปแบบขององค์การ วิธีการทำงาน มาตรฐานการทำงาน 
ระเบียบ ข้อบังคับ กฎเกณฑ์ และวินัยต่างๆขององค์การ การเล่ือนอันดับ เล่ือนข้ันเงินเดือน 
ตำแหน่งงาน สวัสดิการต่าง เๆพ่ีอให้เกิดความคุ้นเคย กับหน่วยงาน

1.5.1.2 การแนะนำงาน (Induction training) เป็นการแกอบรมก่ึง 
ปฐมนิเทศ เพ่ีอถ่ายทอดเทคนิควิธีการใหม่  ๆ ท่ีจะนำมาใช้ไนการปฏิบัติงานให้มีความรู้ในเร่ืองงาน 
ลักษณะของงาน วิธีปฏิบัติท่ีถูกต้อง รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ สำหรับผู้ท่ีเข้างานใหม่หรือได้รับ 
มอบหมายให้ไปปฏิบัติงานในหน่วยงานใหม่

1.5.2 การแกอบรมระหว่างการทำงาน (เท - service training หรือ on - the -
job training) เป็นการแกอบรมภายหลังจากการท่ีบุคลากรได้เข้ามาปฏิบัติงานในองค์การหรือใน 
ตำแหน่งหน้าท่ีต่าง  ๆ แล้ว เป็นการแกอบรมเพ่ีอเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ความชำนาญใน 
หน้าท่ีท่ีบุคลากรทำอยู่ โดยไม่จำเป็นต้องเสียเวลางาน เป็นการอบรมท่ีหน่วยงานจัดข้ึนเอง
สามารถแบ่งได้เป็นลักษณะต่าง  ๆ ดังน้ี

1.5.2.1 การแกอบรมเม่ือเกิดปัญหาอาจเป็นปัญหาม่ัวไปหรือปัญหา 
ด้านหน่ึงด้านใดโดยเฉพาะ ซ่ึงส่วนใหญ่มักจะจัดข้ึนในระดับหัวหน้างาน การแกอบรมลักษณะน้ี 
จะใข้วิธีการอภิปราย หรือประชุมเชิงปฏิบัติการ

1.5.2.2 การแกอบรมเพ่ีอเพ่ิมพูนทักษะ ความรู้ให้แก่บุคลากรกลุ่มใด
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กลุ่มหน่ึงให้การปฏิบัติงานเฉพาะด้านมีประสิทธิภาพสูงข้ึน
1.5.2.3 การแกอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะสัมพันธ์ มักจัดโดยวิธี

กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์
1.5.3 การแกอบรมนอกเวลาทำงาน (Off - the - job training) การอบรมท่ีส่ง 

ไปแกงานภายนอกเวลาทำงานมักเป็นการเรียนรู้เพ่ิมเติมสำหรับบุคลากรเอง
ในการดำเนินโครงการการอบรมเร่ืองการบริหารแบบมีส่วนร่วมสำหรับหัวหน้าหอผู้ปวย 

เป็นการอบรมระหว่างการปฏิบัติงาน (เท service training) เป็นการแกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ 
การบริหารแบบมีส่วนร่วมสำหรับหัวหน้าหอผู้ปวย เพ่ือให้สามารถดำเนินการใช้การบริหารแบบมี 
ส่วนร่วมในหน่วยงาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงข้ึน

1.6 กระบวนการแกอบรม
เป็นกระบวนการเรียนรู้ท่ีเก่ียวช้องกับการจัดให้เกิดทักษะ แนวความคิด กฎเกณฑ์ 

หรือทัศนคติ เพ่ือเพ่ิมผลการทำงานของพน้กงาน (Byars and Rue, 1997) หรือเป็นกระบวนการ 
ฝืกหัดงานขององค์การแก่พนักงานใหม่ เพ่ือให้พนักงานมีความรู้ความชำนาญในเทคนิคต่าง  ๆ ใน 
ด้านการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ มีประสบการณ์ และมีการพัฒนาด้านต่าง  ๆ ซ่ึงจะเป็น 
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน

กระบวนการแกอบรมตามแนวคิดของ Dessler (2000) ประกอบด้วยข้ันตอน 5 ข้ัน
ตอน คอ

1.6.1 ข้ันวิเคราะห์ความต้องการ (Need analysis)
1.6.1.1 รวบรวมทักษะท่ีเป็นงานเฉพาะท่ีจำเป็นต้องปรับปรุงในการ

ปฏิบัติงาน
1.6.1.2 วิเคราะห์ผู้เข้าอบรมเพ่ือให้แนใจว่าแผนการแกอบรม

เหมาะสมกับคุณสมบัติของผู้เข้าอบรมด้านการสืกษา ประสบการณ์ทักษะ ทัศนคติ และแรงจูงใจส่วนตัว
1.6.1.3 ใช้งานวิจัยเพ่ือพัฒนาความรู้เฉพาะด้านและวางแนวทาง

การปฏิบัติงาน
ะ 4 J1.6.2 ขันออกแบบเนิอหาทจะสอน (Instructional design)
1.6.2.1 รวบรวมจุดประสงค์ (Objective) วิธีการลอน (Methods) สือ 

(Media) คำอธิบายลักษณะและการจัดเรียงสำตับของเนึอหา (Description of and sequence of 
content) การยกตัวอย่าง (Example) การทำแบบแกหัด (Exercises) และกิจกรรม (Activities) 
จัดเป็นหลักสูตรเพ่ือช่วยการเรียน และจัดแผนสำหรับการพัฒนาความรู้

1.6.2.2 จัดเตรียมอุปกรณ์ต่าง  ๆให้พร้อมสำหรับการอบรม
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1.6.2.3 ดำเนินการแกอบรมด้วยความรอบคอบ มีคุณภาพ และมี
ประสิทธิผล โดยยึดความสำคัญของแผนงานท้ังหมด และแก้ไขข้อบกพร่องให้เรียบร้อย

1.6.3 ข้ันทำให้เกิดความเท่ียงตรง (Validation) มีกข้อมการนำเสนอและ 
ทดสอบความถูกต้องก่อนการนำเสนอจริงต่อผู้เข้าอบรมเพ่ือให้แน่ใจว่าแผนงานมีความเรียบร้อยและ 
มีประสิทธิภาพ

1.6.4 ข้ันปฏิบัติ (Implementation) ดำเนินการแกอบรมและแกปฏิบ้ติ ซ่ึงบุ่งนำ 
เสนอความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน

1.6.5 ข้ันประเมินผลและติดตามผล (Ealuation and follow - up) ประเมิน 
ความสำเร็จตามแผนงานดังต่อไปน้ี

1.6.5.1 ปฏิกิริยา (Reaction) บันทึกปฏิกิริยาของผู้เรียนท่ีมีต่อการแกอบรม
1.6.5.2 การเรียนรู้ (Learning) ใข้เครองมือการป้อนกลับ หรือใช้ 

การวัดผลก่อนและหลังว่าผู้เรียนได้เรียนรู้อะไรบ้าง
1.6.5.3 พฤติกรรม (Behavior) หัวหน้าบันทึกปฏิกิริยาการปฏิบัติงาน 

ของผู้เรียน โดยวัดทักษะและการนำความรู้ใหม่ไปใช้ในการปฏิบัติงาน
1.6.5.4 ผลลัพธ์ (Results) พิจารณาปริบปรุงผลการปฏิบัติงาน และ 

ประเมินความต้องการการแกอบรมเพ่ิม ซ่ึงเป็นการประเมินความสำเร็จหรือความล้มเหลวของแผนงาน
สำหรับระยะเวลาท่ีทำการประเมินผล โดยท่ัวไปแบ่งเป็น 3 ช่วง คือ (สมชาติ กิจยรรยง, 

2537; พัฒนา สุขประเสริฐ, 2541)
1) ก่อนการแกอบรม คือดำเนินการรวบรวมและเก็บข้อมูลก่อนท่ีจะเร่ิมการแกอบรม
2) ระหว่างการแกอบรมคือดำเนินการรวบรวมและเก็บข้อมูลระหว่างดำเนินการแกอบรม
3) หลังการแกอบรม แบ่งออกเป็น 2 ช่วง คือ

3.1 ) ทันทีท่ีเสร็จส้ินการอบรม
3.2 ) หลังการเสร็จส้ินการอบรมและระยะหน่ึง ซ่ึงต้องระบุให้ชัดเจนว่าหลังจาก

เสร็จส้ินการแกอบรมไปแล้วก่ีวัน ก่ีเดือน หรือก่ีปี ซ่ึงเป็นการติดตามผล (Monitoring หรือ 
follow-up) สำหรับการประเมินพฤติกรรมและประเมินผลลัพธ์ การท่ีจะพิจารณาว่าควรจะติดตาม 
หรือประเมินผลการอบรมหลังจากโครงการเสร็จส้ินลงแล้วว่าควรจะเป็นเวลาเท่าไรข้ึนอยู่คับ 
วัตถุประสงค์ของการประเมินหรือติดตามผลน้ันว่าต้องการอะไร กระบวนการเรียนรู้เกิดข้ึนได้
ตลอดเวลา และการเรียนรู้น้ัน แยกได้ 3 ส่วนด้านสติปัญญา ด้านทักษะ และด้านเจตคติ แต่ 
ละส่วนจะใช้ระยะเวลาในการเปล่ียนแปลงกระบวนการเรียนรู้ไม่เท่าคัน การเรียนรู้ด้านสติปัญญา 
จะวัดค่าหรือประเมินได้ต้ังแต่เร่ิมการแกอบรมเรียกว่า Pre-test หรือในระยะการแกอบรม (Mid­
test ) และทันทีท่ีเสร็จส้ินการแกอบรมซ่ึงเรียกว่า Post-test ความแตกต่างของคะแนนท่ีได้จาก
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Post-test ลบด้วยคะแนนท่ีได้จาก Pre-test ส่วนต่างของคะแนนถือได้ว่าเป็นความรู้ท่ีน่าจะ
เกิดข้ึนในระหว่างเข้ารับการ‘รกอบรม ส่วนการเรียนรู้ด้านทักษะหรือความชำนาญจะต้องเก่ียวข้อง 
กับการรีเกปฏิบ้ติจริง โดยตัวผู้เข้ารับการรี!กอบรมเอง ทักษะน้ันเป็นลักษณะเฉพาะตัวไม่ลามารถ 
ทำแทนกันได้ และจะต้องไข้ระยะเวลาในการเพ่ิมพูนทักษะหรือความชำนาญพร้อมท้ัง
ประลบการณ์เม่ือเวลาผ่านไป ทักษะหรือความชำนาญน้ันต้องอาลัยการรีเกฝนและความถ่ีในการ 
ทำซ้ําแล้วช้ําอีก ตังน้ันการประเมินผลจึงต้องกำหนดระยะเวลาเหมาะลมในการพัฒนากระบวน
การด้านทักษะ หรือความชำนาญ เชํนเดียวกับการเรียนรู้ด้านเจตคติ ซ่ึงเป็นความรู้ลีกเฉพาะตัว 
บุคคล และขณะเดียวกันสถานการณ์หรือสิงแวดล้อมก็มีอิทธิผลอยู่ด้วยการเปล่ียนแปลงของ
ความรู้สิกนึกคิดต่าง  ๆ ก็ควรให้เวลาผ่านไประยะหน่ึงเช่นกัน

1.7 เทคนิคการ!เกอบรม (Training techniques)
เป็นเคร่ืองมือสำหรับวิทยากรรีเกอบรมซ่ึงเคร่ืองมีอน้ีจะช่วยมองหารูปแบบการสอน 

การมีส่วนร่วมและการเสริมลร้างต่อกระบวนการเรียนรู้ แบ่งได้ตังน้ี (พิชัย ลีพัฒน์ไพบูลย์, 2543)
1.7.1 เทคนิคแบบห้องเรียน ได้แก่

1.7.1.1 การบรรยาย เป็นการนำเสนอโดยใช้หรือไม่ใช้โสตทัศนูปกรณ์ 
มืจุดมุ่งหมายท่ีจะถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ เหตุการณ์ และข้อเท็จจริง

1.7.1.2 การระดมสมอง เป็นเทคนิคท่ีเกิดข้ึนโดยธรรมชาติ และไม่ 
สามารถประเมินค่าได้ ซ่ึงเทคนิคน้ีจะทำให้เกิดนวัตกรรมและสร้างความคิดสร้างสรรคํในส่ิงใหม่  ๆ
โดยการกระตุ้นจากกลุ่มและผู้ประลานงานหรือผู้อำนวยการ

1.7.1.3 การมุ่จฉา - ว ิลัซนา เป็นการสนทนาระหว่างบุคคลหลาย 
บุคคลมีประสบการณ์ในหัวข้อน้ันๆ

1.7.1.4 การอภิปรายเป็นคณะ เป็นการนำบุคคลท่ีมีประสบการณ์ 
ต้ังแต่ 2 คนหรือมากกว่า แต่ละคนอาจมีความรู้ท่ีเหมือนกันหรือแตกต่างกันในฐานะเป็นวิทยากรเหมือน 
กันในการนำเสนอมุมมองต่างๆ  การนำเสนอโดยท่ัวไปจะดำเนินการไปตามคำถามต่างๆ  จากผู้ฟัง

1.7.1.5 การบรรยายเป็นคณะเป็นการประชุมเพ่ีอให้ผู้พูดถ่ายทอด
คำพูดลัน  ๆ ออกไปโดยปราศจากการย้อนกลับจากผู้ฟังการสาธิต เป็นการแสดงการปฎิบ้ติงาน 
ให้เห็นเพ่ือถ่ายทอดวิธีการปฎิบ้ติงานว่าควรทำอย่างไร

1.7.2 เทคนิคแบบกลุ่ม
1.7.2.1 กรณีสืกษา เป็นการสืกษาปัญหาท่ีเกิดข้ึนจริง สะท้อน 

ปัญหาท่ีเป็นจริงหรือเหตุการณ์ท่ีเป็นจินตนาการ
1.7.2.2 วิธีประสบเหตุการณ์ท่ีสำคัญ เป็นการรายงานเหตุการณ์ท่ี
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ประสบพบเห็น และผู้เข้าอบรมมีล่วนเพ่ิมเติมรายละเอียดข้อพูลและคำถามต่าง  ๆ ลงไป มีการไข้ 
หลักฐานในการวิเคราะห์

1.7.2.3 การIเกปฎิปัติงาน1ไนเวลา,จำกัด เป็นการผสมผสานกัน 
ระหว่างการจำลองสถานการณ์กับการแสดงบทบาทลมสมติและกรณีสืกษา โดยมอบหัวข้อท่ีเก่ียวข้อง 
กับตัวเขาเป็นผู้ปฎิบ้ติให้ดูภายใต้เวลาท่ีจำกัดซ่ึงอาจt กทำในลักษณะเป็นบุคคลหรือเป็นกลุ่มก็ไต้

1.7.2.4 การประชุมกลุ่มแบบผ้ึง (Buzz Group) เป็นการประชุมกลุ่ม 
ย่อยๆเพ่ีออภิปรายและลอบถามปัญหาด้วยการใช้คำถามเปิดหรือเพ่ือให้เกิดความคิดท่ีเจาะลึก 
หรือความคิดท่ีบีบแคบลงตามขอบเขตระยะเวลาท่ีระบุไว้

1.7.2.5 การอภิปรายเป็นกลุ่ม เป็นการปฎิลัมพันธ์ด้วยการพูดคุย 
ต้ังแต่ 2 คนหรือมากกว่า ตามสถานการณ์แห่งการเรียนรู้ มีลักษณะเป็นการประชุมในเชิงแสดง 
ความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน

1.7.2.6 การแสดงบทบาทสมมติ เป็นการรืเกอบรมท่ีให้ผู้เข้ารับการ 
อบรมเล่นบทบาทในลักษณะไม่เป็นทางการและไม่ใข่ละครเวทีแต่เป็นการเล่นให้สมจริงสมจังกับ 
สภาพท่ีเป็นจริง อาจจะทำบทแสดงหรือเล่นโดยธรรมชาติ

1.7.2.7 การประชุมในลักษณะแสดงความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน
(Forum) การจัดรูปแแบบในการอภิปรายโดยให้ทุกคนมีล่วนร่วมในการพูดคุยในหัวข้อเร่ืองท่ีจะ

พูดตามระยะเวลาท่ีจัดไว้ให้
1.7.2.8 การธีเกอบรมในลักษณะการใช้ความรู้สึกไวต่อพฤติกรรมผู้อ่ืน 

เป็นเทคนิคท่ีให้กับผู้เข้ารับการอบรม ในการเรียนรู้ไปถึงกระบวนการในการสร้างสรรค์สิงใหม่  ๆ ให้ 
เกิดข้ึนจริงอย่างมี ประสิทธิภาพ เพ่ีอมุ่งให้ทุกคนเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและเสริมสร้างภาวะผู้นำ

1.7.2.9 การจำลองสถานการณ์เป็นการสร้างรูปแบบต่างๆ  ซ่ึงเป็น 
จุดมุ่งหมายในการสร้างความเป็นจริงภายใต้เง่ือนไขการควบคุม

1.7.2.10 เกมลัการบริหาร เป็นรูปแบบการจำลองสถานการณ์
โดยให้แต่ละคนเกิดการแข่งข้นกันเองหรือแข่งขันเป็นกลุ่ม เป็นแบบ‘ฝืกหัดการจำลองสถานการณ์ 
เพ่ีอจัดลำตับการตัดสินใจการบริหารแบบพลวัต

1.7.2.11 การ'รกอบรมตามตัวแบบหรือรูปแบบ เป็นการบรรยาย 
จากรูปภาพโดยสร้างความคิดหรืออุปกรณ์เคร่ืองมือเพ่ีอสนับสนุนให้เกิดการอภิปรายในลักษณะ 
เชิงวิเคราะห์

1.7.2.12 การรเกอบรมเชิงปฏินัติการ เป็นการประชุมให้ท่ีมุ่งเน้น
ให้เกิดการเรียนรู้ด้วยการทดลอง และทำการแยกแยะผลลัพธ์และวิธีการแกิใขปัญหา เพ่ีอให้บรรลุ 
วัตถุประสงค์หลัก
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1.7.2.13 การสัมมนา เป็นการจัดประชุมเพ่ือแลกเปล่ียนผลงาน
โครงการ่วิจัยระหว่างผู้บรรยาย เอกสาร ผู้ร่วมงาน และผู้อภิปราย การสัมมนาจะมีผู้นำการอภิปราย

1.7.2.14 คลินิก เป็นการประชุมโดยมีจุดมุ่งหมายหลักคือ 
การวินิจฉัยสถานการณ์ท่ีคับขันหรือทวีความรุนแรง

1.7.2.15 การประชุม เป็นอีกวิธีหน่ึงท่ีเก่ียวข้องกับกลุ่มซ่ึงจะ
เป็นแหล่งทางด้านความคิด การตรวจสอบและการแลกเปล่ียนข้อเท็จจริง การทดสอบสมมติฐาน 
และการชักนำให้เกิดผลสรุปออกมา

1.7.2.16 ชินติเกต (Syndicates) เป็นกลุ่มเล็ก  ๆท่ีจัดต้ังข้ึนมาจาก
ผู้ชำนาญงานเฉพาะทาง เพ่ือมุ่งม่ันดำเนินงานและแก้ไขปัญหาในงานท่ีปฎิปติอย่างสม่ําเสมอ เป็น 
รูปแบบอย่างไม่เป็นทางการจะทำให้เกิดแนวทางเลือกต่าง  ๆ และพิจารณาถึงความเป็นไปได้ใน
การนำไปแก้ไขปัญหาต่างๆ

1.7.2.17 การ่วิเคราะห์การติดต่อซ่ึงกันและกัน เป็นวิธีการท่ีมุ่งไปล่
การปรันปรุงการลือสารในลักษณะการเผชิญหน้ากัน เพ่ือวิเคราะห์การติดต่อซ่ึงกันและกัน ลักษณะ 
การติดต่อจะเป็นการค้นหาสภาวะของตนเอง

1.7.3 การสอนงาน
1.7.3.1 การติกอบรมโดยวิธีการสอนงาน เป็นการสอนให้ผู้เข้ารับ 

การอบรมปฏิบัติงานอธิบายจุดสำคัญ  ๆ ล่งเสริมและสนับสนุนให้ติกภาคปฏิบัติ ควบคุมให้ได้เรียน 
รู้การปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี

1.7.3.2 การติกอบรมโดยวิธีปฏิบัติงาน เป็นการอบรมโดยวิธีปฏิบัติ 
งาน มุ่งเน้นเปล่ียนแปลงขอบเขตของงานเป็นสำคัญ

1.7.3.3 การติกอบรมโดยวิธีการสร้างความสัมพันธ์โนงาน เน้นให้ 
ผู้บังคับบัญชามีจิตสำนึก มีความสัมพันธ์ท่ีดี

1.7.3.4 การติกอบรมโดยลงมือปฏิบัติงานจริง เป็นวิธีการวางแผน
โปรแกรมและวิธีการติดตามผลไว้ล่วงหน้าเพ่ือติกอบรมผู้บริหารรุ่นใหม่ หรือบุคลากรเข้ามา
ทำงานใหม่

1.7.3.5 การติกอบรมในลักษณะเป็นโค้ช ผู้บริหารรับผิดชอบการ 
ฝืกสอนให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา

1.7.4 การเรียนรู้ด้วยตนเอง
1.7.4.1 การสอนด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป เป็นการติกอบรมโปรแกรม

สำเร็จรูปรายบุคคลท่ีมีจุดมุ่งหมายท่ีจะลอนให้คัวผู้เข้ารับการอบรมลามารถวางกรอบในการ 
ดำเนินการได้ด้วยตนเอง
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1.7.4.2 การคืกษาทางไปรษณีย์ เป็นการเรียนรู้ด้วยตนเองโดยการ
ใช้ส่ือเป็นส่ือกลางระหว่างผู้เรียนกับวิทยากรซ่ึงส่ือกลางอาจเป็นจดหมายไปรษณีย์

1.7.5 เทคนิคการกังเกตการณ์
1.7.5.1 ทัศนคืกษา เป็นการพาผู้เช้ารับการอบรมเดินทางไปดูงาน 

เก่ียวกับโครงการต่าง  ๆ การปฎิบัต'งาน ระบบ และโครงสร้างต่างๅ
1.7.5.2 การร่วมจัดทำระบบงานกับผู้จัดการ เพ่ีอให้ผู้บริหาร 

มีมุมมองในการจัดองค์การเบ้ืองต้นได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด

1.8 การเรียนรู้กับการริเกอบรม
การเรียนรู้เป็นกระบวนการท่ีทำให้คนเกิดการเปล่ียนแปลงในด้านพฤติกรรมและ 

ความคิด การเรียนรู้เป็นการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีค่อนช้างถาวร คนสามารถจะเรียนรู้ได้ใน 
ลักษณะต่าง  ๆ กัน เช่นการเรียนรู้จากการเช้าอบรม การเรียนรู้จากการอ่านหนังลือ การเรียนรู้จาก 
การลอกเลียนแบบท่ีส่งผลให้ผู้เช้าอบรมเกิดความเช่ือม่ันในความรู้ท่ีได้ ผู้เช้าอบรมแต่ละคนมี
ความแตกต่างกันในลักษณะการเรียนรู้โดยเฉพาะความแตกต่างของการเรียนรู้ในวัยเด็กและวัยผู้ใหญ่

1.8.1 การเรียนรู้ของผู้ใหญ่
การเรียนรู้ของผู้ใหญ่ในวัยทำงานจะมีการเรียนรู้ท่ีต่างกับการเรียนรู้ของเด็ก เพราะ 

ผู้ใหญ่ต้องการเรียนรู้มาใช้ในการทำงาน และสร้างเสริมประลบการณ์ใหม่  ๆ ในชีวิต ซ่ึง นิรชรา
ทองธรรมชาติ (2544) ได้กล่าวถึงลักษณะของการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ไว้ดังน้ี คือ

1.8.1.1 ผู้ใหญ่ต้องการความรู้เก่ียวกับงานท่ีทำเพ่ีอเพ่ิมพูน 
ประลบการณ์และความก้าวหน้า

1.8.1.2 ผู้ใหญ่จะมีความภาคภูมิในการทำงาน ถ้างานท่ีเขาทำประสบ
ผลสำเร็จ

1.8.1.3 ผู้ใหญ่ต้องการมีความรู้เพ่ิมข้ึนเพ่ีอเป็นส่ิงจูงใจในการทำงาน
1.8.1.4 ผู้ใหญ่จะเรียนรู้เพ่ีอความม่ันคงในอาชีพและวางแผนชีวิต

ในอนาคต
1.8.1.5 ผู้ใหญ่จะมีความคาดหวังว่าเม่ืออบรมแล้วจะได้อะไรเพ่ิมเติม

จากเดิม
1.8.1.6 ผู้ใหญ่จะเน้นปัญหาของโลกปัจจุบันและต้องลอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์ของตัวเอง
1.8.1.7 ผู้ใหญ่ลามารถโต้แย้งได้ในเร่ืองท่ีมีความเห็นไม่ตรงกัน



22

1.8.1.8 ผู้ใหญ่จะเคารพในความคิดเห็นของผู้อ่ืนแลกเปล่ียนความรู้ 
และประสบการณ์ซ่ึงกันและกัน

1.8.1.9 ผู้Iหญ่จะมีความแตกต่างกันในเร่ืองบุคลิกลักษณะ ความคิด
สติปัญญา การคืกษา

1.8.1.10 ผู้ใหญ่จะเตรียมพร้อมก่อนเข้าอบรม
1.8.1.11 ผู้ใหญ่จะมีส่วนร่วมและกระตือรีอร้นในการอบรม

1.8.2 การจัดการเรียนรูในผู้ใหญ่
ดังน้ันเพ่ีอท่ีจะให้การเรียนรู้ของผู้ใหญ่ประสบผลสำเร็จจึงจำเป็นต้องมี 

วิธีการให้ความรูท่ีแตกต่างจากเด็ก หลักสำคัญท่ีต้องพิจารณาการจัดกิจกรรม การเรียน การสอนให้ 
สอดคล้องกับความต้องการของผู้ใหญ่ ซ่ึง Tobin และคณะ (1974) อ้างใน สายพิน ปีนแก้ว
(2544) ได้กล่าวถึงการจัดการเรียนรู้ในผู้ใหญ่ ว่าควรคำนึงถึงส่ิงเหล่าน้ี คือ

1.8.2.1 ผู้ใหญ่ต้องการเรียนรู้เก่ียวกับปัญหาท่ีพบในการปฏิบ้ติงาน 
ต้องการโอกาสในการใข้ส่ิงท่ีไต้เรียนรู้มาก่อนท่ีจะลืม ดังน้ันการจัดประสบการณ์ในห้องเรียนจึง
เป็นส่ิงจำเป็น ผู้ใหญ่ต้องการเรียนรู้เก่ียวกับปัญหาท่ีเขาพบ การหาทางแก้ปัญหาน้ันด้วยการ
ทดลองใข้ส่ิงท่ีไต้เรียนมา

1.8.2.2 ผู้ใหญ่ต้องการโอกาสในการแสดงความคิดเห็นด้วย
ประลบการณ์ท่ีมีอยู,ทำให้ผู้ใหญ่ต้องการแสดงออกและแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับผู้อ่ืนใน 
ห้องเรียน ดังน้ันผู้สอนควรเปิดโอกาสให้มีการแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกันและกัน

1.8.2.3 ผู้ใหญ่ต้องการทราบข้อมูลย้อนกลับ ผู้ใหญ่ไม่ชอบการแข่งขัน 
หรือตัดสินใจด้วยการให้คะแนนหรือการทดสอบ และพยายามเล่ียงจากสถานการณ์ท่ีอาจให้ขาย 
หน้าได้ ผู้ใหญ่ต้องการรู้พัฒนาการของตนเองจากเดิม ดังน้ันผู้ลอนควรให้ผู้เรียนไดใช้การประเมิน 
ตนเอง

1.8.2.4 ผู้ใหญ่ต้องการบรรยากาศท่ีไม่เป็นทางการนัก ใช้ห้องเรียนท่ีมี 
อากาศถ่ายเทดี มีโต๊ะ เก้าอ้ีน่ังสบาย ไม่ชอบบรรยากาศแบบห้องเรียน การใช้การเรียนระบบสัมมนาจึง 
เหมาะสมกว่า



2. แนวคิดเก่ียวกับหวัหน้าหอผู้ปว่ย

หัวหน้าหอผู้ป่วยเป็นผู้บริหารการพยาบาลในระดับหัวหน้าหน่วย หรือระดับต้น ท่ีภาระกิจหลัก 
จะเน้นท่ีการพยาบาลท่ีให้โดยตรงกับผู้ป่วย หัวหน้าหอผู้ป่วยเป็นบุคคลสำดัญท่ีสุดคนหน่ึงของ
ฝ่ายการพยาบาล เพราะภาระกิจและความรับผิดชอบครอบคลุมไปท้ังทางด้านการจัดการ และ 
ด้านบริการพยาบาลท่ีปฏิบัติโดยตรงแก่ผู้ป่วย หัวหน้าหอผู้ป่วยเป็นกุญแจของความร่วมมือและ 
ประสานงานของเจ้าหน้าท่ีระดับต่างๆท้ังในแผนกและนอกแผนกของโรงพยาบาล ตลอดจนผู้ป่วย 
และญาติ ในขณะเดียวกันหัวหน้าหอผู้ป่วยจะทำหน้าท่ีเช่ือมโยงงานระดับนโยบายจากฝ่ายการพยาบาล 
ส่การปฏิบัติงานในระดับหอผู้ป่วย หัวหน้าหอผู้ป่วยท่ีมีความสามารถจะเป็นแกนนำของความ
สำเร็จของฝ่ายการพยาบาล การพยาบาลจะมีคุณภาพหรือได้มาตรฐานหรือไม่น้ัน อยู่ท่ีความ 
สามารถและการปฏิบัติของหัวหน้าหอผู้ป่วย

2.1 บทบาทหน้าที่หัวหน้าหอผู้ป่วย
การแสดงบทบาทหน้าท่ีของหัวหน้าหอผู้ป่วย โดยท่ีหัวหน้าหอผู้ป่วยแสดงบทบาท 

หน้าท่ีความรับผิดชอบตามความคาดหวังของลังคมซ่ึงหมายถึงบุคคลและหน่วยงานท่ีมีความ 
สัมพันธ์กัน เชีน ผู้บริหาร ผู้ใต้บังดับบัญ'ชา แพทย์ ผู้ป่วย และญาติ หน่วยงาน องค์กร วิชาชีพ 
ในขณะเดียวกัน ถ้าหัวหน้าหอผู้ป่วยไม่เข้าใจในความคาดหวังของลังคมต่อบทบาทของตนเองและ 
บุคคลอ่ืนก็ไม่เข้าใจในกระบวนการและข้อจำกัดในการปฏิบัติในบทบาทน้ัน อาจจะมีผลถึงความ 
ขัดแย้งในบทบาทและความล้มเหลวของหัวหน้าหอผู้ป่วยใต้ ดังน้ันองค์ประกอบท่ีสำดัญท่ีจะชีวย 
ให้หัวหน้าหอผู้ป่วยแสดงบทบาทได้ดี คือความเข้าใจของบุคคลท่ีมีปฏิลัมพันธ์ร่วมกันต่อตำแหน่ง 
หรือบทบาทในตำแหน่งน้ีว่าปฏิบัติอย่างไร ความเป็นเหตุเป็นผลของลักษณะงาน หน้าท่ีและ
ความรับผิดชอบอย่างขัด สามารถบรรยายในแบบพรรณาลักษณะงานและบุคลิกภาพของบุคคล 
ท่ีดำรงตำแหน่งโดยมีบุคลิกภาพหรือมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับบทบาทในตำแหน่งน้ัน บทบาท
ของหัวหน้าหอผู้ป่วย ประกอบด้วยบทบาท ดังต่อไปน้ี (กุลยา ตันติผลาชีวะ, 1996)

2.1.1 เป็นผู้บริหาร เป็นผู้กำหนดนโยบายการพยาบาลระดับหอผู้ป่วยวางแผน 
การปฏิบัติงาน เป็นผู้นำในการปฏิบัติการพยาบาล ให้คำปรึกษา และวินิจฉัยลังการ

2.1.2 เป็นผู้จัดการการพยาบาล ใน 2 บทบาท คือ
2.1.2.1 เป็นผู้อำนวยการการพยาบาล เป็นผู้จัดการให้บุคลากร 

พยาบาลสามารถทำการพยาบาลได้ดีท่ีลุดในปริมาณท่ีพอเหมาะ ท้ังด้านอัตรากำลัง งานด้าน 
บำรุงรักษา วัสดุเคร่ืองใช้เวชภัณฑ์และยาต่าง  ๆ รวมท้ังระบบงานในหอผู้ป่วย

2.1.2.2 เป็นผู้นิเทศให้เจ้าหน้าท่ีในหอผู้ป่วยสามารถปฏิบัติงานได้ถูก
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ต้องและมีคุณภาพ
2.1.3 เป็นผู้ประสานการรักษาพยาบาล รับผิดชอบการพยาบาลตลอด 24 

ช่ัวโมง ติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลงานของแต่ละเวร คิกษาปัญหาและวิเคราะห์ความต้องการ 
การพยาบาลของผู้ป่วยในหอผู้ป่วย เพ่ือให้การรักษาพยาบาลมีผลดีท่ีสุดต่อผู้ป่วย

2.1.4 เป็นผู้สนับสนุนประสิทธิภาพการรักษาพยาบาล เป็นผู้ดูแลตรวจสอบ 
การรักษาพยาบาลท่ีผู้ป่วยพึงได้รับ ติดตามประเมินผลตามแผนการรักษา กำกับดูแลให้ผู้ได้รับ 
มอบหมายดูแลผู้ป่วยดำเนินการให้เป็นไปตามแผนการรักษา สนับลนุน เป็นกำลังใจ ให้คำแนะนำ 
ปรึกษา แก่บุคลากรในหอผู้ป่วย

2.1.5 เป็นนักพัฒนา ปรับปรุงเปล่ียนแปลงคุณภาพการพยาบาลสร้าง
ภาพลักษณ์ของวิชาการ คิดรเร่ิมสร้างสรรค์กระบวนการพยาบาลใหม่ๆมีการวิจัยและนำผลวิจัยมา 
ให้ในการพยาบาล

2.1.6 เป็นผู้รักษาสวัสดิการของผู้ป่วย ดูแลให้ความถูกต้อง และความเป็นธรรม 
แก,ผู้ป่วย ตามสิทธิมนุษยชน ท่ี,พึงปฏิป่ติต่อกัน

2.1.7 เป็นครู เป็นตัวอย่างของพยาบาลท่ีสำคัญ และเป็นผู้สอนวิชาการ และ 
สุขคิกษาให้ญาติ เจ้าหน้าท่ี และนักคิกษาพยาบาล

2.2 ความรับผิดชอบ
หัวหน้าหอผู้ป่วยปฎิป่ติงานในฐานะเป็นผู้บริหารระตับต้น ดำเนินงานการพยาบาล 

ในระดับหน่วยงาน/หอผู้ป่วยให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของกลุ่มงานการพยาบาลและโรงพยาบาล 
นอกจากน้ียังทำหน้าท่ีบังคับบัญชาเจ้าหน้าท่ีทางการพยาบาลทุกระดับในหน่วยงาน/หอผู้ป่วยท่ีรับ 
ผิดชอบ รวมท้ังเสมียน นักการหรือพนักงานทำความสะอาดด้วย ตามอำนาจหน้าท่ีท่ีได้รับมอบ 
หมายจากผู้บริหารหรือหัวหน้าพยาบาล โดยมีภาระกิจหลักคือ การบริหารบริการพยาบาลใน
หน่วยงานเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานมีความคล่องตัวในการปฏิบัติการพยาบาลท่ีแต่ละบุคคลต้องปฏิบัติ 
ให้สอดคล้องกับตำแหน่งท่ีตนเองดำรงอยู่ และต้องเป็นผู้เช่ือมโยงงานระดับนโยบายกลุ่มงานการ 
พยาบาลล่การปฏิบัติในระดับหน่วยงาน / หอผู้ป่วย รวมท้ังเป็นผู้นำในการปฏิบัติการพยาบาล ให้ 
คำปรึกษาและวินิจฉัยลังการโดยเฉพาะกรณีท่ีผู้ปฏิบัติไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้

2.3 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ
2.3.1 ด้านบริหารบริการพยาบาล

2.3.1.1 บริหารงานบริการเพ่ือสร้างเสริมคุณภาพการบริการพยาบาล
ในหน่วยงาน
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2) กำหนดมาตรฐานการบริการพยาบาลหรือแนวทาง 
ปฏิบ้ติการพยาบาลของหน่วยงาน / หอผู้ป่วยท่ีตอบสนองต่อปัญหาสาธารณสุขท้องถ่ินโดยให้ 
สอดคล้องกับมาตรฐานของกลุ่มงานมาตรฐานวิชาชีพ และมาตรฐานส่วนกลางกำหนด

3) ส่งเสริม สนับสนุนให้ผู้ปฎิบ้ติการพยาบาลท่ีอยู่ใน
ความรับผิดชอบให้การพยาบาลผู้ป่วยหรือผู้ให้บริการสอดคล้องกับมาตรฐานการดูแลผู้ป่วยอย่าง 
ครบถ้วน ตอบสนองต่อความต้องการของผู้ป่วยท่ีเปล่ียนแปลงไป ท้ังในด้านการดูแลรักษา
พยาบาลและการปฎิบ้ติกิจวัตรประจำวัน เป็นไปอย่างรวดเร็ว ทันเวลา เป็นท่ีพอใจของผู้ป่วย/ผู้ให้ 
บริการและญาติ

4) จัดการให้ผู้ป่วย/ ผู้ให้บริการในหน่วยงานได้รับข้อมูล 
ด้านการรักษาพยาบาลท่ีถูกต้อง เกิดประโยชน์ต่อการวางแผน ประเมินการดูแลรักษาพยาบาลได้ 
อย่าง รวดเร็วและถูกต้อง รวมท้ังลดความเล่ียงทางด้านการเงิน

5) จัดระบบบริการพยาบาลในหน่วยงาน/หอผู้ป่วยให้มี 
ความคล่องตัวต่อการให้บริการท่ีมีคุณภาพ

5.1) มอบหมายงานแก่เจ้าหน้าท่ีทีมการพยาบาลใน
หน่วยงานในแต่ละทีมเหมาะลมกับความต้องการการพยาบาลของผู้ป่วย ความลามารถของเจ้า
หน้าท่ีและอัตรากำลังท่ีมีอยู่

5.2) จัดการให้มีการให้กระบวนการพยาบาลในการ
ให้บริการ

5.3) ประลานแผนการดูแลผู้ป่วยระหว่างผู้ให้บริการ 
ท่ีเก่ียวข้องและส่งเสริมให้ผู้ป่วย/ญาติมีส่วนร่วมในการวางแผนประเมินผลและทบทวนแผนการรักษา

5.4) ประลานงานกับแพทย์ เพ่ือปรกษาหารือเก่ียวกับ 
อาการเปล่ียนแปลงท่ีผิดปกติของผู้ป่วยซ่ึงอาจมีความสำคัญต่อการวินิจอัยและรักษาในข้ันต่อไป

6) กำหนดและควบคุมกำกับ'ให้ผู้ปฏิบติท่ีอยู่'ในความ 
รับผิดชอบให้การพยาบาล ตามกระบวนการพยาบาลในการดูแลผู้ป่วย ตังน้ี

6.1 ) การเตรียมผู้ป่วย/ผู้ให้บริการเพ่ือรับไว้ดูแลรักษา
และการเตรียมก่อนจำหน่าย

6.2) การประเมินสภาพผู้ป่วยการวางแผนการ
พยาบาลผู้ป่วยท่ีตรวจวินิจฉัยต่างๆ  การจัดทำแผน การให้แผน และการประเมินความเหมาะสมของแผน

1 ) เป็นผู้นำในการกำหนดปรัชญา นโยบาย วิสัยทัศน์ และ
ฟันธกิจในหน่วยงาน สน์บสนุน ส่งเสริมให้มีการนำไปเป็นแนวทางในการให้บริการและพัฒนา
คุณภาพบริการในหน่วยงาน
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6.3) การปฏิบัติตามแผนและการประเมินผลการ
พยาบาล

6.4) การจำหน่ายและติดตามการรักษาพยาบาลท่ี
สอดคล้องก้บความสำเร็จของการรักษาพยาบาลผู้ป่วยแต่ละราย

หน่วยงานอย่างต่อเน่ือง
7) ติดตามประเมินและปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลใน

7.1) ทบทวนผลการปฎิบิติงานของเจ้าหน้าท่ี
ในหน่วยงานอย่างสม่ําเสมอโดยเน้นแง่บวกของการทำงาน และความจำเป็นท่ีจะต้องปรับปรุงการ 
ดูแลผู้ป่วย ให้ดีข้ึนอย่างต่อเน่ือง

7.2) ฟ้าระวังและทบทวนข้อมูลร่วมกับผู้ปฏิบัติงาน 
เก่ียวกับข้อมูลท่ีซ้ีวัดถึงคุณภาพการบริการในแต่ละรอบเดือน เพ่ือหาแนวทางพัฒนากระบวนการ 
ให้บริการพยาบาล เช่น อัตราการตาย การติดเข้ึอ ระยะเวลานอนโรงพยาบาลยาวนาน อัตราการ
ครองเตียงสูง การร้องเรียนต่างๆ

7.3) สุ,มทบทวนหรือวิเคราะห์คุณภาพการพยาบาล 
จากเวชระเบียน หรือเอกสารเก่ียวกับการให้บริการ การฟ้าระวังผู้ป่วย/ผู้ใช้บริการในรอบ 24 ช่ัวโมง

7.4) ประชุมปรึกษาทางการพยาบาลเพ่ือต้นหาวิธี 
การให้การพยาบาลท่ีถูกต้องท่ีสุดสำหรับผู้ป่วย/ผู้ใช้บริการ

7.5) ตรวจสอบการรักษาพยาบาล ท่ีผู้'ป่วยพึง1โต้รับ 
ด้วยการติดตามประเมินผลตามแผนการรักษา ควบคุม กำกับ ดูแลเจ้าหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายให้ 
ดูแลผู้ป่วยมีการดำเนินงานตามแผนการรักษาและแผนการพยาบาล กรณีมีปัญหาเกิดข้ึนจะต้อง 
เป็น ผู้วินิจฉัยสังการเพ่ือแก้ไขปัญหา

7.6) ดูแลความถูกต้องและความเป็นระบบของ
ผู้,ป่วย/ญาติ เก่ียวกับการจัดการรักษาพยาบาล ตามสิทธิมนุษยชนท่ีพึงจะมีหรือปฏิบัติต่อกัน ให้ 
ความปลอดภัย และช่วยเหลือตามควรแก่ผู้ป่วยท่ีมีปัญหา

2.3.1.2 บริหารบุคลากรในหน่วยงาน/หอผู้ป่วย
1 ) จัดตารางเวรเจ้าหน้าท่ีทางการพยาบาลให้เหมาะสมกับ 

ปริมาณงานด้วยการจัดสรรอัตรากำลังท่ีเหมาะสมในแต่ละเวร โดยเจ้าหน้าท่ีแต่ละคนควรมีเวลา 
ปฏิบัติงาน 40 ช่ัวโมง/สัปดาห์ และมีเวลาพักผ่อนเพียงพอ

2) จัดระเบียบการลาป่วย ลากิจ ลาพักผ่อนให้เหมาะสม 
และสอดคล้องกับระเบียบการลาของกลุ่มงานเพ่ือให้ง่ายต่อการจัดระบบอัตรากำลังท่ีคล่องตัว

3) พัฒนาและพึนฟูความรู้แก่เจ้าหน้าท่ีทางการพยาบาลทุก
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ระดับ
4) ตรวจสอบ นิเทศและประเมินผลการปฏิบัติงานของ 

เจ้าหน้าท่ีระดับต่าง  ๆในหน่วยงาน/หอผู้ป่วย
2.3.1.3 การบริหารงานนโยบายท่ัวไปกิจกรรมท่ีสำคัญเก่ียวกับการ

บริการผู้ป่วย
1 ) ควบคุมกำกับ ดูแล จัดหาเสือผ้า วัสดุ ครุภัณฑ์อุปกรณ์ 

เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ต่าง  ๆ ท่ีจำเป็นในด้านการรักษาพยาบาลท่ีเหมาะสมกับลักษณะงานโดยมีหลัก 
เกณฑ์ดังน้ี

1.1) ให้มีปริมาณเพียงพอและอยู่ในสภาพพร้อม
ใช้งานได้ทันที

1.2) ให้มืระบบการเก็บรักษา การทำบัญชีสำรวจ
และควบคุมการใช้จ่ายอย่างประหยัด

1.3) เม่ือมีการชำรุด เสียหายของเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ 
จัดการให้มีการซ่อมแซมเปล่ียนแปลงแก้ไขพร้อมใช้งานได้เสมอ จำหน่ายเม่ือชำรุดและเบิกของใหม่มา 
ใช้แทน

2) ควบคุมกำกับ ดูแล และลังการเร่ืองความสะอาด เรียบร้อย 
ในหอผู้ปวยให้ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยจากการแพร่กระจายของเช้ือโรค

3) สร้างเสริมลัมพันธภาพและการประลานงานท่ีดีในระหว่าง 
เจ้าหน้าท่ีในหน่วยงาน เจ้าหน้าท่ีในทีมสุขภาพ ผู้ป่วย และญาติตลอดจนผู้มาติดต่อประสานงานต่างๆ

2.3.2 ด้านวิชาการ
2.3.2.1 ปฐมนิเทศเจ้าหน้าท่ีท่ีเช้าปฎิบิติงานใหม่ทุกระดับในหน่วยงาน
2.3.2.2 ร่วมดำเนินการอบรมพ่ืนฟูวิชาการแก่เจ้าหน้าท่ี
2.3.2.3 วิเคราะห์และสีกษาปัญหาต่าง  ๆ เพ่ือปรับปรุงแก็ใขด้าน 

บริการพยาบาล ให้มีประสิทธิภาพย่ิงช้ืน
2.3.2.4 จัดทำคู่มือ แนวทางปฎิบิติการพยาบาลสำหรับเจ้าหน้าท่ีใน

หน่วยงาน
2.3.2.5 สนับสนุนให้เจ้าหน้าท่ีในหน่วยงานมีโอกาสเพ่ิมพูนความรู้ 

ความลามารถและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานให้ก้าวหน้าย่ิงช้ืนโดยท่ัวถึง
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2.3.2.6 เป็นท่ีปรึกษาของเจ้าหน้าท่ีในหน่วยงาน ท้ังด้านวิชาการและ 
การปฏิบัติการพยาบาลเป็นผู้ประสานงานกับอาจารย์พยาบาลประจำหน่วยงาน/หอผู้ป่วย จัดการ 
รกภาคปฏิบัติให้สอดคล้องกับทฤษฎี

2.3.2.7 ปฏิบัติงานอ่ืน  ๆท่ีได้รับมอบหมาย

2.3.3 ด้านบริการพยาบาล
ลักษณะปฏิบัติงานด้านบริการพยาบาล จะข้ึนอยู่ระดับ พี.ซี. ท่ีหัวหน้า 

งาน/หัวหน้าหอผู้ป่วยดำรงอยู่ เๆ เน หัวหน้าหอผู้ป่วย ดำรงตำแหน่งพยาบาลวิชาชีพ 7 ลักษณะการ 
ปฏิบัติงานด้านบริการ ให้ปฏิบัติตามบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบ ตามขอบเขตการปฏิบัติการ 
พยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ ระดับ 7 เพียงแต่ลัดส่วนการปฏิบัติด้านบริการจะน้อยกว่าผู้ปฏิบัติ 
อ่ืนแต่หน้าท่ีหลักส่วนใหญ่จะเน้นไปด้านบริการพยาบาลในหน่วยงาน

จากการศึกษาบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของหัวหน้าหอผู้ป่วยพบว่า 
หัวหน้าหอผู้ปวยจะต้องเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ เป็นอย่างดี โดยเฉพาะทางด้านการบริหาร 
จึงจะนำหน่วยงานของตนเองให้ประลบผลสำเร็จตามเป้าหมายได้ ในการปฏิบัติงานให้บรรลุถึง
เป้าหมายน้ันทีมงานในหน่วยงานต้องมีความแข็งแกร่ง ร่วมใจกันปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความมุ่งม่ัน
และมีความสุขในการทำงาน การท่ีจะทำให้ทุกคนในหน่วยงานเกิดส่ิงน้ีข้ึนได้น้ัน หัวหน้าหอผู้ป่วย 
เป็นบุคคลท่ีสำดัญในการท่ีจะต้องใช้กลยุทธ์ทางการบริหารต่างๆมาใช้ในการบริหารงานในหอผู้ป่วย

3. การบริหารแบบมีส่วนร่วม

3.1 ความหมายของการบริหารแบบมีส่วนร่วม
นักวิชาการหลายท่านทำการศึกษาการบริหารแบบมีส่วนร่วมและได้ให้ 

ความหมายของการบริหารแบบมีส่วนร่วม สรุปได้ดังน้ี การบริหารแบบมีส่วนร่วมเป็นลักษณะการ 
บริหารงานท่ีผู้บังดับบัญชาสนับลนุนและกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าร่วมประชุมอภิปราย 
แก้ปัญหา และผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับโอกาสจากผู้บริหารให้เช้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสิน 
ใจ มีอิสระในการทำงาน ตลอดจนมีสิทธิในการเสนอแนะความคิดเห็นแก้ไขปัญหาร่วมกัน อยู่บน 
พ้ืนฐานของแนวคิดของการแบ่งอำนาจหน้าท่ีท่ีถึอว่าผู้บริหารแบ่งอำนาจหน้าท่ีการบริหารให้เช้า 
กับผู้ใต้บังคับบัญชาและให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนเก่ียวช้องอย่างแท้จริงในกระบวนการตัดสินใจท่ี 
สำคัญขององค์การ (Stogdill, 1974; Putti, 1987; Yukl, 1994; AIM, 1991; Khandwalla, 1995; 
Swansburg, 1996; ลมยศ นาวีการ, 2545)
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3.2 วิวัฒนาการของการบริหารแบบมีส่วนร่วม
ในระยะก่อนการปฏิวัติอุตสาหกรรมในประเทศสหรัฐอเมริกาและอังกฤษสินค้าและ 

บริการส่วนใหญ่ถูกผลิตและบริโภคโดยครอบครัว การค้าเกิดข้ึนระหว่างครอบครัวด้วยกัน แนว 
ความคิดของการบริหารธุรกิจมีน้อยมาก รัฐบาลและวัดถูกบริหารงานตามประเพณี ประชาชนต้อง 
ปฏิป้ติตาม และจะถูกคุกคามโดย รัฐบาลหรือวัดถ้าหากไม่!ด้ปฏิปติตาม ผู้บริหารของครอบครัวทีทำ 
เกษตรกรรมคือบิดาหรือปูของครอบครัว เด็กจะถูกัฝืกอบรมให้ทำส่ิงต่าง  ๆ ตามวิธีการอย่างเดียว 
กับท่ีบิดามารดาให้อยู่บทบาทถูกกำหนดโดยสังคม และทำส่ิงท่ีถูกคาดหวังให้ทำเท่าน้ัน 
ต่อมาเกิดการปฏิวัติอุตสาหกรรมเคร่ืองจักรได้เข้ามาแทนท่ีแรงงานคนและสัตว์ โรงงานต่างๆ ถูก 
สร้างข้ึนมาใกล้กับศูนย์การค้าประชาชนได้เคล่ือนย้ายจากไร่นามาอยู่ใกล้กับโรงงานมากข้ึน 
ในไม่ข้าศูนย์การค้ากลายเป็นเมือง ทำให้บุคคลต้องสูญเลียความเป็นอิสระและความเป็นส่วนตัว 
ในชีวิตการทำงานมาก ต้องมาทำงานให้กับนายงาน หรือหัวหน้างาน ผู้ท่ีกำหนดส่ิงท่ีคนงานต้อง 
ทำ หัวหน้างานจะกำหนดตารางเวลาและ ช่ัวโมงการทำงานของคนงานข้ึนมา การปฏิวิติอุตสาหกรรม 
ได้ก่อให้เกิดการแบ่งงานกันทำเฉพาะด้านและระบบเศรษฐกิจแบบการเงิน เงินถูกใซในการซ้ือ
สินค้าและบริการท่ีผลิตข้ึนมา เม่ือการปฏิวัติอุตสาหกรรมกระจายออกไป วิทยาศาสตร์มีความ
ซับซ้อนมากข้ึน แต่ทักษะของคนงานยังต่ําอยู่

ในระยะต้นศตวรรษท่ี 20 Frederick Taylor, Frank และ Lillian Gilbreth 
ได้พัฒนาแนวความคิดของการบริหารตามหลักวิทยาศาลตรํข้ึนมา โดยเช่ือว่าจะ เๆวยค้นพบวิธีการ 
ท่ีดีท่ีสุด'ในการปฏิบัติงาน ข้ึให้เห็นว่าหน้าท่ีของผู้บริหารคือการคืกษๆงานพิจารณาถึงวิธีการปฏิปติ 
งานท่ีดีท่ีสุด และสอนวิธีการตังกล่าวให้กับพนักงานทุกคน ภายใต้แนวความคิดของการบริหาร 
ตามหลักวิทยาศาสตร์ ฝ่ายบริหารมองคนงานว่าไม่มีความรู้ทางด้านการปฏิปติงาน ต้องให้การ 
คืกษาและจัดหาเคร่ืองมือและเคร่ืองจักรให้ ต้องใช้อำนาจหน้าท่ีให้เกิดผลประโยชน์อย่างดีท่ีสุดกับ 
เจ้าของ ฝ่ายบริหารรู้ดีท่ีสุดและคนงานถูกคาดหวังให้ปฏิฟ้ติหน้าท่ีตามคำลังของฝ่ายบริหารเท่าน้ัน 
แนวความคิดน้ีสามารถใข้ได้กับคนงานท่ีขาดทักษะและการคืกษา เม่ือการปฏิวัติอุตสาหกรรม
เจริญเต็มท่ีนักวิชาการและนักวิจัยได้พยายามปรับปรุงผลงานของ Taylor และ Gilbreth ให้ดีข้ึน 
โดยได้คืกษาท่ีโรงงาน Flawthorne ของบริษัท Western Electric ในระหว่างปลายปี 1920 ถึงต้น 
ปี 1930 ดำเนินการโดยนักวิจัยจากมหาวิทยาลัย Harvard และบริษัท Western Electric ได้ 
วิจัยถึงความสัมพันธ์ระหว่างป็จจัยลภาพแวดล้อมของงานบางอย่างและผลผลิตของกลุ่มงาน 
ปัจจัยลองอย่างท่ีให้ความสนใจคือ แสงสว่าง และการระบายอากาศภายในสถานท่ีทำงาน โดย 
จัดกลุ่มคนงานทดสอบข้ึนมา และทำการเปล่ียนแปลงระตับแสงสว่าง และการระบายอากาศภายใน 
สถานท่ีทำงานของกลุ่มงาน พวกเขาคาดหวังว่าเม่ือระตับแสงสว่างและการระบายอากาศลดลง การ 
ผลิต จะลดลงด้วย แต่ส่ิงท่ีพวกเขาค้นพบคือไม่ว่าพวกเขาจะลดหรือเพ่ิมแลงสว่างและการระบาย
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อากาศ การผลิตเพ่ิมสูงข้ึนภายหลังจากการคิกษาพวกเขามีความเห็นว่าขวัญ ความพอใจในงาน 
ท่ีทำ การยกย่อง และทีมงานเป็นสาเหตุทำให้การผลิตเพ่ิมข้ึน ซ้ีให้เห็นถึงปัจจัยอ่ืน  ๆ ท่ีมีผลกระทบ 
ต่อการทำงานท่ีแตกต่างจากแนวคิดของการบริหารตามหลักวิทยาศาสตร์ การคิกษาดังกล่าวน้ี
บวกกับการวิจัยและข้อเขียนต่าง  ๆ ได้นำไปล่การพัฒนาแนวความคิดของมนุษยลัมพันธ์ข้ึนมา
ภายใต้แนวความคิดของมนุษยลัมพันธ์ ผู้บริหารไม่เพียงแต่จ้างมือของคนงานเท่าน้ัน แต่จ้างหัวใจ 
ของพวกเขาด้วย คนงานมีความรู้สึกและความต้องการท่ีผู้บริหารต้องให้ความสำคัญในการบริหาร 
งานบุคคล

ภายหลังการปฏิวัติอุตสาหกรรม เป็นยุคแนวความคิดของการบริหารเซิงระบบ 
การบริหารถูกมองว่าเป็นกระบวนการอย่างหน่ึงท่ีประกอบข้ึนด้วยล่วนต่าง  ๆ ท่ีเก่ียวข้องระหว่างกัน 
ผู้บริหารไม,สามารถมีจุดรวมความสนใจอยู่ท่ีล่วนใดล่วนหน่ึงโดยขจัดล่วนอ่ืนออกไปได้ แนวความ 
คิดน้ีซ้ีให้เห็นว่า ผู้บริหารต้องสนใจลักษณะทางด้านจิตใจของการทำงานตามแนวความคิดของมนุษย 
ลัมพันธ์ แต่แนวความคิดของระบบยอมรับว่าส่ิงเหล่าน้ียังไม่เพียงพอ ผู้บริหารต้องระมัดระวัง
ปัจจัยอ่ืน  ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิปติงานด้วย ส่ิงเหล่าน้ีได้แก่ การคัดเลือกบุคคล ระบบการบรรจุและ 
การtlกอบรม ระบบการให้รางวัลและการลงโทษขององค์การ ระบบข้อมูลและแบบของการติดต่อส่ิอสาร 
ขององค์การ วิทยาการขององค์การ และระบบโครงสร้างและอำนาจหน้าท่ีขององค์การ หลังการปฏิวิติ 
อุตสาหกรรมเปล่ียนแปลงจากลังคมอุตสาหกรรมไปเป็นลังคมบริการ จากบริษัทในประเทศไปเป็น 
บริษัทต่างประเทศ จากวัตถุนิยมไปเป็นคุณภาพชีวิต แนวความคิดของระบบได้ทำให้เกิดแบบ
จำลองทรัพยากรมนุษย์ ของ Raymond Miles ข้ึนมา โดยสาระสำคัญแบบจำลองคังกล่าวถือว่าผู้ 
บริหารต้องมีทัศนะเซิงระบบเพ่ือจัดการกับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ผู้บริหารไม่เพียงแต่จ้างมือและ
หัวใจของเขาเท่าน้ัน แต่ต้องจ้างความคิดของพวกเขาด้วย
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จากการวิวัฒนาการในยุคต่าง  ๆสรุปแบบของการบริหารและการพัฒนาแนว 
ความคิดของการบริหารได้ดังน้ี

ช่วงระยะเวลา แ น ว ค ิ ด ข อ ง ก า ร  
บริหาร/นักวิชาการ

การให้ความสำคัญ 
ของการบริหาร

แบบของการบริหาร

ก่อนการปฏิวัติ 
อุตสาหกรรม

ผู้นำรัฐบาลและวัด ประเพณี เผด็จการ

การปฏิวัติ 
อุตสาหกรรม

การบริหารตามหลัก 
วิทยาศาสตร์ Taylor 
และ Gilbreths

มือ เผด็จการ
เผด็จการอย่างมืคิลปะ

การปฏิวัติอุดสาห 
กรรมเติบโตเต็มท่ี

มนุษยลัมพันธ์การ 
คืกษาท่ี Howthorne

มือและหัวใจ เผด็จการอย่างมืคิลปะ 
การบริหารแบบปรึกษา 
หารือ

หลังการปฏิวัติ 
อุตสาหกรรม

แนวความคิดของ 
ระบบการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์

มือ หัวใจ และความ 
คิด

การบริหารแบบมีส่วนร่วม 
การบริหารแบบปล่อยตาม 
สบาย

แผ,นภาพท่ี 1 การพัฒนาทางการบริหาร (ลมยศ นาวีการ, 2545)

3.3 รูปแบบของการบริหาร
ผู้บริหารใช้รูปแบบการบริหารท่ีแตกต่างกัน ซ่ึงบางคร้ัง ผู้บริหารอาจใช้รูปแบบ

การบริหารลองหรือสามแบบได้ข้ึนอยู่กับสถานการณ์ การบริหารบุคคลอาจมองในแง่ต่าง  ๆ ตาม 
แนวความคิดของการบริหารดังต่อใปน้ี (สมยศ นาวีการ, 2545)

3.3.1 ผู้นำแบบเผด็จการ (Autocrats) อำนาจหน้าท่ีการตัดสินใจอยู่ท่ีผู้บริหาร 
เพียงคนเดียว ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่มีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ และไม่สามารถแสดงความ 
สงสัยต่อการตัดสินใจของผู้บังดับบัญชาได้ บทบาทของผู้บริหารคือการคิดและตัดสินใจ บทบาท 
ของผู้ใต้บังดับบัญชาคือปฏิบัติตามส่ิงท่ีถูกบอกกล่าวให้ทำใช้ในกรณีท่ีผู้ใต้บังคับบัญชาขาดทักษะ

3.3.2 ผู้นำแบบเผด็จการอย่างมีคิลปะ (Benevolent Autocrats) หรือการ
ปกครองแบบบิดามารดา โดยการตัดสินใจของผู้บริหารเป็นไปตามผลประโยชน์ของผู้ใต้บังคับ
บัญชาท่ีระบุโดยผู้บริหาร ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่มีโอกาสให้ข้อมูลกับผู้บริหารเลย เน่ืองจากผู้บริหารรู้ 
ว่าอะไรเป็นส่ิงท่ีดีท่ีสุดต่อผู้ใต้บังคับบัญชา
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3.3.3 ผู้นำแบบปรึกษาหารือ (Consultors) ผู้บริหารแสวงหาข้อมูลจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชา แต่อาจจะไม่ใช้ข้อมูล อาจพิจารณาหรือไม่พิจารณาปฏิกิริยาและคำแนะนำของ 
ผู้ไต้บังคับบัญชาในการตัดสินใจ

3.3.4 ผู้บริหารแบบมีส่วนร่วม (Participative Management) ผู้บริหารแบ่ง O’ 

อำนาจหน้าท่ีการตัดสินใจ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชา และให้เขาเก่ียวข้อง ช่วยเหลือผู้บริหารในฐานะ
เป็นผู้นำกลุ่มในการตัดสินใจ มีข้อมูลท่ีมีความหมายและตัดสินใจกระทำเป็นทีม

3.3.5 ผู้บริหารแบบปล่อยตามลบาย (Free - Rein Managers) ผู้บริหารปล่อย 
ให้ใช้วิธีการบริหารแบบมีส่วนร่วมอย่างเต็มท่ีตัดสินใจและปฏิบัติตามการตัดสินใจของพวกเขา 
ผู้บริหารถูกมองว่าเป็นเพ่ือนร่วมงานเป็นผู้เพียงแต่อำนวยความสะดวกการปฏิบัติงานของกลุ่มเท่าน้ัน

3.4 แนวคิดพี๋นฐานข'องการบริหารแบบมีส่วนร่วม
แนวคิดพ้ืนฐานของการบริหารแบบมีส่วนร่วมเกิดข้ึนจากท่ีมีการวิจัย Hawthorne 

ในระหว่างปี 1920 ท่ีพบว่า ขวัญ ความพอใจในงานท่ีทำ การยกย่อง และทีมงานเป็นปัจจัยหน่ึงท่ี 
ทำให้ผลผลิตเพ่ิมสูงข้ึนและจากทฤษฎีความต้องการข้ันพ้ืนฐานของ Maslow ท่ีพบว่าเงินไม่ใช่
เป็นสิงจูงใจเพียงอย่างเดียว แต่ปัจจัยทางจิตวิทยาก็เป็นส่ิงจูงใจท่ีสำคัญด้วยเช่นกัน โดยให้ความ 
สำคัญกับบุคลากรว่าเป็นปัจจัยสำคัญท่ีสุดในการทำงานให้ประสบผลสำเร็จ และมีนักวิชาการได้ 
สืกษาในเร่ืองน้ีอย่างหลากหลาย เช่น

Likert (1961) ใต้ทำการสืกษารูปแบบของการบริหารแบบมีส่วนร่วม ซ่ึงเป้าหมาย 
และการตัดสินใจต่างๆท่ีเก่ียวกับงานจะกระทำโดยกระบวนการกลุ่ม ในการจูงใจผู้อยู่ใต้บังคับ
บัญชา ผู้บริหารไม่เพียงแต่ใช้ผลตอบแทนทางเศรษฐกิจเท่าน้ัน แ ต ่จะพยายามทำให้ผู้ไต้บังคับ 
บัญชามีความรู้สึกว่าพวกเขามีคุณค่าและมีความสำคัญ ความเก่ียวพันระหว่างผู้บริหารและผู้ใต้ 
บังคับบัญชาจะเป็นไปอย่างตรงไปตรงมาด้วยความเป็นมิตรและความไว้วางใจ ซ่ึง Likert ได้กล่าว 
ถึงสาระสำคัญของการบริหารแบบมีส่วนร่วมได้ตังน้ี

1. ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา 
เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาถกเถียงปัญหากับตนได้ และยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน

2. ผู้บังคับบัญชากระตุ้นจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดกำลังใจในการปฏิบัติงาน 
โดยให้ผู้ร่วมงานเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจเก่ียวกับการบริหารกิจการขององค์การ กระตุ้นให้ 
เกิด ทัศนคติในการเก้ือกูลองค์การ นำองค์การไปส่เป้าหมายท่ีกำหนดได้

3. ระบบการติดต่อล่ือสารภายในองค์การมีความคล่องตัว เป็นไปโดยอิสระท้ัง 
ในแนวด่ิงและแนวราบ ข่าวสารภายในองค์การมีความถูกต้อง เพียงพอ เช่ือถือได้
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4. ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา มีปฏิกิริยาโต้ตอบกันอย่างเปิดเผย กับ 
เป้าหมายชององค์การ การปฏิบัติงานและกิจกรรมต่าง  ๆภายในองค์การ

5. การตัดสินใจต่าง  ๆกระทำโดยกลุ่มในทุกระดับขององค์การ
6. เปิดโอกาสให้กลุ่มเข้ามามีส่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมายการดำเนินงาน 

เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายมากข้ึน และถูกต้องตามความประสงค์อย่างแท้จริง
7. การควบคุมงานมีลักษณะกระจายไปในหมู,ผู้ร่วมงานให้มีการควบคุมกันเอง 

และเน้นในเร่ืองการแก้ปัญหาหลัก หลีกเล่ียงการควบคุมด้วยวิธีตำหนิหรือดุด่าว่ากล่าว
8. ผู้บังคับบัญชาเห็นความสำคัญชองการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาโดยการแก 

อบรม เพ่ือให้การทำงานมีผลงานสูงสุดและสำเร็จตามเป้าหมาย
House (1974) ได้บรรยายลักษณะชองผู้นำท่ีให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ามามีส่วน 

ร่วมในการบริหารว่า เป็นคุณลักษณะชองผู้นำท่ีมีพฤติกรรมการบริหาร ท่ีเน้นไปท่ีการแบ่งปันข้อมูล 
ข่าวสาร (Sharing of information) การแบ่งปันอำนาจ (Sharing of power) และการแบ่งปันอิทธีพล 
(Sharing of influence) ภายในองค์การต่อผู้ใต้บังคับบัญชา พฤติกรรมผู้นำในลักษณะน้ีจะปฏิบ้ติ 
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในลักษณะท่ีมีคักด้ิศรีอย่างเท่าเทียมกัน และยอมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ใช้
อิทธิพลต่อการกระทำ และการตัดสินใจของตน และยังได้คืกษาเพ่ือขยายความในประเด็นเก่ียวกับ 
พฤติกรรมผู้นำแบบมีส่วนร่วม สรุปได้ว่า ผู้นำชนิดน้ีจะใช้วิธีการปรึกษาหารือกับผู้ไต้บังคับบัญชา 
ข้อคิดเห็นต่าง  ๆ รวมถึงข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชาไปพิจารณาเพ่ือใช้ในการตัดสินใจ และ 
ในการตัดสินใจแต่ละคร้ังเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ 
โดยมีความคิดเบ้ืองต้นว่าการเพ่ิมความเพียรพยายามของผู้ใต้บังคับบัญชาในการมีภาระกิจท่ีไม่ 
ได้กำหนดไว้ชัดเจน (Unstructured task) ภายใต้สถานการณ์ท่ีผู้ใต้บังคับบัญชาได้เข้าไปมีส่วน 
ร่วมในการตัดสินใจ เก่ียวกับเป้าหมายของงาน การวางแผน และการปฏิบัติงานน้ัน พวกเขาได้ 
เรียนรู้งานและบทบาทท่ีถูกคาดหวังเพ่ิมข้ึน ซ่ึงจะทำให้เกิดความชัดเจนต่อบทบาทมากข้ึน
มีการปฏิบัติงานด้วยความเพียรพยายามสูงข้ึน และสำหรับสถานการณ์ท่ีผู้ใต้บังคับบัญชา
ต้องการเป็นอิสระ และความสำเร็จในการทำงานสูง การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจจะมีแนวโน้มท่ี 
จะเพ่ิมปรมาณงานซ่ึงทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเพียรพยายาม และมีความพึงพอใจสูงข้ึนด้วย

Cohen & Uphoff (1977) อ้างใน วิจักขณ์ อัศวเลิศพานิซ (2542) ได้ให้แนวคิด 
การบริหารแบบมีส่วนร่วมไว้ 4 แบบ คือ

1. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (decision making) ซ่ึงประกอบด้วยข้ันตอน 
ย่อย คือริเร่ิมการตัดสินใน ดำเนินการตัดสินใจ และตัดสินใจปฏิบัติการ

2. การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการ (implementation) ประกอบด้วยการ 
สนับลนุนด้านทรัพยากร การบริหารและการประสานความร่วมมือ
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3. การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ (benefits) ท้ังผลประโยชน์ด้านวัตถุ ด้าน 
สังคมและส่วนบุคคล

4. การมีส่วนร่วมในการประเมินผล (evaluation) ท้ังการวัดผลและวิเคราะห์ผล 
ของการดำเนินงาน รวมท้ังด้นหาฃ้อดีและข้อบกพร่องต่าง  ๆ เพ่ือหาแนวทางแก้!ขการดำเนินงานให้ 
มีประสิทธิภาพ

Putti (1987) ให้แนวคิดว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมเป็นพ้ืนฐานของกิจกรรมทุก 
กิจกรรมเน่ืองจากกระบวนการตัดสินใจของกลุ่มจะเกิดการมีส่วนร่วมของสมาชิกทุกคนในกลุ่ม 
การมีส่วนร่วมในการบริหารงานจะทำให้การบริหารเปิดกว้าง มีอิสระทำให้ทุกคนมีส่วนร่วมใน
การบริหารงานอันเป็นวิถีทางในการขยายอิทธิพลของสายการปังตับบัญชาลงไปส่ระตับปฏิบัติใน 
องค์การ โดยมีปัจจัยสำคัญของการมีส่วนร่วม 4 ประการ คือ

1. ความสัมพันธ์ทางด้านจิตใจและความรู้สึก
2. การกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือ
3. การให้บุคลากรรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน
4. การพัฒนาให้เกิดการมีส่วนร่วม
Khandwalla (1995) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมในการบริหารเป็นวิธีการบริหารท่ี 

บุคคลในองค์การได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ตังน้ันการกำหนดกลยุทธ์ต่าง  ๆ จึงข้ึนอยู่กับบุคคล 
ในองค์การ การควบคุมจึงใช้วิธีการวางเกณฑ็ในการประเมินร่วมกัน การประลานงานเป็นลักษณะ 
ตัวแทนห้รือคณะกรรมการการจูงใจบุคลากรมาจากการไฒส่วนร่วมในการตัดสินใจและการเสริมพสํงอำนาจ

Swansburg (1996) อธิบายว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมเป็นการบริหารท่ี 
ผู้บริหารมีการกระจายอำนาจในการตัดสินใจลงส่ผู้ใต้บังตับบัญชา มีการมอบหมายอำนาจหน้าท่ี 
มีพันธะผูกพัน และรับผิดชอบในผลลัพธ์ท่ีเกิดข้ึน โดยมีองค์ประกอบ4 ประการคือ

1. ผู้ใต้บังตับบัญชาได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหารในการปฏิบัติงาน
2. ผู้บังตับบัญชาและผู้ใต้บังตับบัญชามีความยึดม่ันผูกพันต่อกัน
3. มีส่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงานร่วมกัน
4. การได้รับอิสระในการปฏิปัติงาน
ซ่ึงต้องอาตัยผู้บริหารท่ีกระตือริอร้นลามารถสร้างบรรยากาศในการทำงานท่ีจูงใจ 

ผู้ใต้บังตับบัญชา โดยมีการส่ือสารท่ีเปิดกว้างทุกทิศทุกทาง และมีการอำนวยความสะดวกต่าง  ๆ
อย่างเต็มท่ี ทำให้ผู้ใต้บังตับบัญชาได้รับทราบปัญหาอย่างชัดเจน และการเข้ามีส่วนร่วมน้ันต้อง 
เข้ามาด้วยความเต็มใจมิใช่ถูกบังตับ และรับรู้ว่าตนเองได้รับการยอมรับจากผู้บริหารว่ามีความรู้ 
ความลามารถ ได้รับการส่งเสริมให้มีความเจริญก้าวหน้าในการทำงานจึงจะพร้อมท่ีจะทำงาน
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อย่างเต็มความสามารถและยอมรับฟังข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่างๆซ่ึงเป็นข้อมูลย้อนกลับท่ี 
เป็นจริงด้วย

จากการคิกษาฃอง Australian Institute of Management (1991) พบว่าผู้ใด้ 
บังคบบัญชา ต้องการมีความรู้สึกมีคุณค่า มีความสำคัญในการปฏิบ้ติงาน และได้รับผลประโยชน์ 
จากการปฏิบัติงาน ดังน้ันผู้บังคับบัญชาจึงควรเปิดโอกาสให้พวกเขาได้รับความต้องการเหล่าน้ัน 
รูปแบบการบริหารท่ีสามารถทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรู้สึกมีคุณค่าและมีความสำคัญในการ 
ปฏิบัติงาน คือการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าไปมีล่วนร่วมในการตัดสินใจปฏิบัติงานด้วยตนเอง

วิธีการท่ีลามารถให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าไปมีล่วนร่วมในการตัดสินใจ มีหลายวิธี 
การในการใช้วิธีการต่าง  ๆ น้ันข้ึนกับวัตถุประสงค์ ความสะดวกของบุคลากรในหน่วยงาน วิธีการ 
ท่ีให้ผู้ไต้บังคับบัญชาเข้ามามีล่วนร่วม ได้แก่

1 ) การแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร (Information sharing) ในด้านการตัดสินใจด้าน 
ข้อมูลข่าวสาร จะต้องมีการเตรียมท้ังผู้รับ ผู้ล่ง และท่ีเก็บข้อมูลข่าวสาร และจะลามารถบรรลุผล 
สำเร็จได้โดยมีการปรึกษาหารือ ระหว่างผู้บริหารและผูใต้บังคับบัญชา การตกลงเก่ียวกับการติด 
ต่อส่ือสารจะต้องตรงประเด็น การได้รับอย่างสม่ําเสมอ มีความชัดเจน และลามารถเข้าใจได้ ซ่ึง 
ข้อมูลข่าวสาร ประกอบด้วย

1.1) การพิจารณาและแนะน่าเทคโนโลยีใหม่ ๆ
1.2) ข้อมูลทางด้านการเงิน
1.3) ความม่ันคงในงานและแผนการลงทุน
1.4) ข้อมูลอ่ืน  ๆท่ีกำหนดโดยผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และ

องค์การ
วิธีการน้ีเป็นวิธีการพ้ืนฐานท่ีนำไปใชในแต่ละวิธีการ ดังน้ันผู้บริหารจึงจำเป็นต้อง 

มีทักษะและความสามารถในการติดต่อส่ือสารได้เป็นอย่างดี จึงได้นำทักษะน้ีมากำหนดเป็นบท
บาทหน่ึงของผู้บริหารในการใข้การบริหารแบบมีล่วนร่วม

2) การออกแบบงานใหม่ (Work redesign) เป็นวิธีการท่ีจะไปถึงจุดมุ่งหมาย 
ของการบริหารแบบมีล่วนร่วม เพ่ือเพ่ิมความมีอิสระและมีความรับผิดชอบของผู้ใต้บังคับบัญชาใน 
การทำงาน และมีโอกาสในการเรียนรู้ทักษะใหม่  ๆ การมีทักษะท่ีหลากหลาย สร้างความน่าสนใจ 
และความท้าทาย ให้โอกาสในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
มีการอบรมเพ่ิมเติม เพ่ือท่ีจะได้มาซ่ึงทักษะใหม่  ๆ ผู้บังคับบัญชา สามารถสร้างประสิทธิภาพใน 
การทำงานโดยได้ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติงานและในขณะเดียวกันก็ให้โอกาสท่ีดีในการ'ปฏิบัติงาน ซ่ึง 
อุปสรรคจากการปฏิบัติงานท่ีสึบต่อกันมา จะลดลงหรือถูกกำจัดไป

3) การปรึกษาหารือและการตัดสินใจร่วมกัน (Joint consultation and
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decision making) ในการใช้วิธีน้ีผู้บังคับบัญชาจะค้นพบความคิดของผู้ใต้บังคับบัญชาในการ 
ประชุมท้ังท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ และให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีอำนาจในการตัดสินใจ

4) การเป็นตัวแทนในการปรึกษาหารือ (Presentation consultation) ผู้บังคับ 
บัญชาปรืกษาหารือกับคณะกรรมการตัวแทนของผู้ใต้บังคับบัญชา ซ่ึงอาจมีตัวแทนของสหภาพ ซ่ึง 
เป็นกรรมการเฉพาะกิจ มีการแบ่งงาน และคณะกรรมการจะจัดการกับสิงท่ีได้รบผิดชอบ ซ่ึงประกอบด้วย 
ความปลอดภัย คุณภาพ การปฏิบัติงานหรือ การ‘ผิกอบรม และการทำให้พนักงานมีความร่ืนรมย์

5) การบริหารจัดการด้วยตัวเอง (Self management) ในข้ันตอนสุดท้ายของ 
การบริหารแบบมีส่วนร่วมคือการทำให้ผู้ใต้บงคับบัญชามีความรบผิดซอบและควบคุมกระบวนการตัดสินใจ

6) การเป็นคณะกรรมการบริหาร (Employee board representation) ในบาง 
กรณีผู้ใต้บังคับบัญชาจะได้รับเชิญเป็นคณะกรรมการบริพัท ทำให้มีโอกาสในการปรับปรุงนโยบาย 
และกระบวนการวางแผนกลยุทธ์

7) การบริหารแบบมีส่วนร่วมในสถานท่ีปฏิบัติงานเดียวกัน (Shopfloor 
participative management) วิธีการน้ีเป็นวิธีท่ีใกล้ชิดมาก สถานท่ีทำงานของผู้ใต้บังคับบัญชามี 
ความใกล้ชิดอยู่ในพ้ืนท่ีเดียวกัน มีการพูดจาได้โดยตรง ในวิธีการทำงาน และวิธีการพัฒนางาน

8) การควบคุมคุณภาพท่ัวท้ังองค์กร (Total Quality Control) เป็นการเพ่ิม
คุณค่าในแผนงาน ปรับปรุงคุณภาพงาน ลดการสูญเสีย และเพ่ิมผลประโยชน์ โดยผ่านทางวิธีการ 
ท่ีครอบคลุมไปท้ังระบบ กระบวนการ และแหล่งทรัพยากรมนุษย์

9) ทีมการปรับปรุงคุณภาพการผลิต (Productivity improvement Team) การ
ใช้วิธีน้ีผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับการมอบหมายงานในการสร้างทีม และรับผิดชอบในการตัดสินใจ
เป็นการแพร่กระจายคุณภาพท่ัวท้ังองค์การโดยท่ัวไปกลุ่มน้ีประกอบด้วยสมาชิกจากหลายระดับ

10) การบูรณาการการบริหารแบบมีส่วนร่วม (Integrated participative
management) รูปแบบการใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วมท่ีเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน วิธีการน้ีเป็น
รูปแบบข้ันสุดท้ายของการบริหารแบบมีส่วนร่วม เป็นการรวบรวมโปรแกรมการบริหารแบบมีส่วน 
ร่วมในทุกระตับของการตัดสินใจภายในองค์การเข้าไปในกระบวนการ

จากวิธีการตังกล่าวผู้ท่ีมีความสำคัญท่ีทำให้แต่ละวิธีการประสบความสำเร็จคือ 
ผู้บริหาร ท่ีจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจ ท่ีจะปฏิบัติบทบาทของตนเองให้สอดคล้องการการใช้การ 
บริหารแบบมีส่วนร่วมในแต่ละรูปแบบ ซ่ึง Australian Institute of Management (1991) ใต้ 
กำหนดบทบาทท่ีสำคัญของผู้บริหารในการใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วมไว้ 4 บทบาท คือ

1. การส่งเสริมการติดต่อสือสาร
2. การสนับลนุนในการต้ังเป้าหมายและการดำเนินการให้ไปถึงเป้าหมาย
3. การทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สีกมีคุณค่าในตนเองและให้โอกาสริเร่ืมการแกัปัญหา
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4. การให้ผลตอบแทนและการช่ืนซมการปฏิบัติงานชองผู้ใต้บังคับบัญชา
จากแนวคิดต่าง  ๆ ดังกล่าวจะเห็นได้ว่า ล่วนใหญ่จะให้ความสำคัญในเร่ืองของ 

รูปแบบ ช้ันตอน และปัจจัยล่งเสริมท่ีทำให้เกิดการมีล่วนร่วมของผู้ปฏิบัติงาน จึงจะทำให้การ 
บริหารประสบผลสำเร็จตามเป้าหมายเป็นท่ีพึงพอใจแก่ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ใน
การให้การบริหารแบบมีล่วนร่วมกับบุคลากรในหอผู้ปวย ผู้คิกษๆมีความเห็นว่าบทบาทของหัวหน้า 
หอผู้ป่วยมีความสำคัญต่อการนำการบริหารแบบมีล่วนร่วมไปให้เน่ืองจากหัวหน้าหอผู้ป่วยจะเป็น 
บุคคลท่ีจะทำให้ให้มีการเปล่ียนแปลงในหอผู้ป่วย การบริหารจะประลบความสำเร็จหรือล้มเหลว อยู่ท่ี 
หัวหน้าหอผู้ป่วยจะมีการปฏิบัติบทบาทน้ัน  ๆได้ดีเพึยงใด ดังน้ันผู้คิกษาจึงได้นำ แนวคิดเร่ืองการบริหาร 
แบบมีล่วนร่วม และบทบาทของผู้บริหารในการให้การบริหารแบบมีล่วนร่วมของ Australian
Institute of Management (1991) มาเป็นแนวคิดในการสร้างโปรแกรมการอบรมเร่ืองการบริหารแบบมี 
ล่วนร่วม สำหรับหัวหน้าหอผู้ป่วย

ในการนำเอาการบริหารแบบมีล่วนร่วมมาให้ได้รับการผล้กดันมาจากความสนใจ 
ขององค์การในการพัฒนาวัฒนธรรมในหน่วยงาน เป็นความร่วมมือ และการมอบหมายงาน เพ่ือ 
ให้เกิดนวัตกรรม คุณภาพ ความปลอดภัย ประสิทธิภาพและความสามารถในการผลิต ดังน้ัน 
ผู้บริหารต้องดูแลอย่างใกล้ชิด และมีความจริงใจกับความเช่ือเก่ียวกับการบริหารแบบมีล่วนร่วม 
ก่อนการเร่ิมกระบวนการบริหารแบบมีล่วนร่วมในหน่วยงาน และจากการคิกษาการปฏิบัติการ
บริหารแบบมีล่1วนร่วม พบว่าผู้บริหารมีมุมมองและจุดเร่ิมต้นท่ีแตกต่างกัน เน่ืองจากผู้บริหารจะมี 
ประสบการณ์ในการบริหารมาก่อน ดังน้ันไม่ใช่เร่ืองยากท่ีผู้บริหารจะปฏิบัติ แต่เป็นการยอมรับ 
ความต้องการของผู้บริหาร เพ่ือให้การดำเนินงานตรงกับวัตถุประสงค์ ตอบสนองความต้องการ 
ของหน่วยงาน

3.5 บทบาทการปฏิบัติการบริหารแบบมีส่วนร่วม ส่าหรับผู้บริหาร
เพ่ือเป็นแนวทางสำหรับผู้บริหาร ในการปฏิบัติการบริหารแบบมีล่วนร่วม Australian 

Institute of Management (1991 ) เลนอบทบาทของผู้บริหารในให้การบริหารแบบมีล่วนร่วมไว้ดังน้ีคือ
1) การส่งเสริมการติดต่อส์อสาร เป็นการให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ห้อมุลข่าว 

สารต่างๆของหน่วยงาน ท้ังแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ มีการปรึกษาหารือ การตกลง 
เก่ียวกับการติดต่อส่ือสาร ซ่ึงห้อมุลต้องตรงประเด็น มีความสม่ําเสมอ ซัดเจน เข้าใจได้ มีการติด 
ต่อชนิดทุกทิศทุกทาง วิธีการส่ือสารอยู่ในรูปแบบต่าง  ๆ เช่น การรายงาน การติดประกาศ การ 
ประชุม การแจ้งให้ทราบ การติดต่อส่ือสารต่างๆ

2) การสนับสนุนในการต้ังเป้าหมายและการดำเนินการให้ใ!!ถึงเป้าหมาย
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เป็นการท่ีผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส'วนร่วมในการกำหนดเป้าหมายการ 
ปฏิบัติงาน และร่วมกำหนดแนวทางการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย มีการใช้นวัตกรรมและ 
การพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง

3) การทำให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาธส์กิมีคุณค่าในตนเองและให้โอกาสริเร่ิม
การแก้'ปญ้หา การท่ีผู้บังคับบัญชา ทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชา รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีความเช่ือม่ัน 
ในตนเอง มีความเข้มแข็ง และมีความสามารถเพียงในการกระทำส่ิงต่าง  ๆ มีความภูมีใจในตนเอง 
โดยการมีลัมพันธภาพท่ีดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา การยอมรับในความพยายามและความสำเร็จใน
การปฏิบัติงาน การให้ความสนใจ ให้ความสำคัญกับผู้ใต้บังคับบัญชา เปิดโอกาสให้ปฏิบัติงานได้ 
อย่างอิสระ ตามชอบเขต การไม่ใส่ใจต่อส่ิงท่ีทำให้ความรู้สึกมีคุณค่าในตนเองลดลง ช่ืนชมใน 
ความสำเร็จของผู้ใด้บังคับบัญชา และการให้โอกาสให้มีส่วนร่วมในการริเร่ิมแกํใขปัญหา ด้วย 
ตนเอง ต้ังแต่การกำหนดปัญหา การหาลาเหตุของปัญหา การกำหนดแนวทางการแกํใขปัญหา 
การเลือกแนวทางในการแก้ไขปัญหา และการประเมินผลการแก้ไขปัญหา

4) การให้ผลตอบแทนและการริ่นชมการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
เป็นการท่ีหัวหน้าหอผู้ปวยแสดงต่อผู้ใต้บังคับบัญชา เม่ือประลบความสำเร็จในการปฏิบัติงาน เช่น 
มีระบบการให้รางวัล การประกาศยกย่อง ช่ืนชมในความสำเร็จของผู้ใต้บังคับบัญชา การนำเสนอ 
ผลงานต่อผู้บริหารระดับสูง

3.6 ประโยชน์ของการบริหารแบบมึส่วนร่วม
จากการสืกษาการบริหารแบบมีส่วนร่วมจะเห็นได้ว่ามีประโยชน์มากมายซ่ึง 

Swansburg (1 9 9 6 )  และลมยศ นาวีการ (2 5 4 5 )  ได้สรุป'ไว้ดังน้ี
3 .6 .1  ผู้ใต้บังคับบัญชามีการยอมรับการเปล่ียนแปลงมากข้ึน เม่ือบุคคลได้เช้า

มามีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการเปล่ียนแปลงจะยอมรับการเปล่ียนแปลงมากข้ึนมากข้ึน เม่ือ
ถูกบอกให้กระทำบางส่ิงบางอย่างจากบุคคลบางคนท่ีเขาไม่ต้องการกระทำ หรือมองไม่เห็นความ 
จำเป็น อาจจะต่อต้านการกระทำ ในทางกลับกันเม่ือมีส่วนร่วมไนการเปล่ียนแปลงอย่างแท้จริง จะ 
มีความผูกพันกับการเปล่ียนแปลงมาก เพราะว่ามีผลได้ผลเลียกับความสำเร็จของการปฏิบัติตาม 
การเปล่ียนแปลงตังกล่าว

3 .6 .2  ความลัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชามีความราบร่ืน 
มากข้ึนการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจท่ีสำคัญขององค์การจะทำให้รู้แรงจูงใจและความต้องการ 
ของผู้บริหารทำให้เกิดความไว้วางใจและให้การสนับสนุนซ่ึงกันและกัน

3 .6 .3  ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การมีมากข้ึน การเช้ามามีส่วนร่วมของผู้ใต้
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บังคับบัญชา จะทำให้รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์การมากข้ึน รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และ 
ต้องการนำองค์การส่เป้าหมายท่ีกำหนด

3.6.4 การบริหารมีความง่ายข้ึน การมีส่วนร่วมเป็นการลดระดับของลายการ 
บริหาร และลายการบังคับบัญชาดังน้ันความซ้ําซ้อนและความคลุมเครือในการมอบหมายงานจึง 
ลดลง

3.6.5 การตัดสินใจทางการบริหารมีคุณภาพดีข้ึน การมีส่วนร่วมเป็น 
การเปิดโอกาลให้แสดงความคิดเห็น ซ่ึงเพ่ิมคุณภาพการตัดสินใจทางด้านการบริหารให้ดีข้ึน การ 
รวมความรู้ความสามารถของบุคคลหลายคนเข้าด้วยกันในการแก้ปัญหาจะนำไปรุเการตัดสินใจท่ี 
ดีกว่าการตัดสินใจของผู้บริหารเพียงตนเดียว

3.6.6 การติดต่อล่ีอสารดีข้ึน การบริหารแบบมีส่วนร่วมมีการติดต่อแบบทุกทิศ
ทุกทาง ทำให้ข้อมูลข่าวลารมีความชัดเจน ถูกต้องตรงก้น เป็นการปรับปรุงการล่ีอสารและเพ่ิม 
ความเข้าใจในองค์การของบุคลากร

3.6.7 สร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ การบริหารแบบมีส่วนร่วมช่วยปรับปรุงทีม 
งานให้ดีข้ึนและประลานงานระหว่างก้น

3.6.8 ความพึงพอใจในงานเพ่ิมสูงข้ึน การมีส่วนร่วมเป็นการให้อิสระในการ 
แสดงความคิดเก่ียวกับการปฏิบัติงาน บุคลากรรู้สึกมีแรงจูงในในงานมากข้ึน มีขวัญกำลังใจ มีความ 
กระตือรือร้นในการทำงานสูง ความเครียดและความเหน่ือยหน่ายลดลง ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 
สูงข้ึน

3.6.9 ลดค่าใช้จ่ายท่ีเกิดจากความสูญเสึยต่างๆ เข่น การขาดงาน การลาออก
โอนย้ายและการปฏิบัติงานล่วงเวลา เม่ือบุคคลมีความพึงพอใจในงานมากข้ึนจะมีความรู้สึก
ผูกพันกับงานส่งผลต่อการลดความรู้สึกเฉ่ือยซา การขาดงานและการออกจากงานน้อยลง

3.6.10 ใต้ประโยชน์ในทางวิชาชีพเพ่ิมข้ึน เช่นทักษะและความเช่ียวชาญในงาน 
เพ่ิมข้ึนจากการท่ีไต้แลกเปล่ียนความคิดเห็นกับบุคคลอ่ืน ได้ประลบการณ์ในการมีส่วนร่วมในกิจ 
กรรมขององค์การได้ประลบการณ์จากการตัดสินใจในงาน

3.7 อุปสรรคของการใช้การบริหารนบบมีส่วนร่วม
แม้ว่าการบริหารแบบมีส่วนร่วมจะมีประโยชน์มากมายแต่การท่ีจะทำให้เกิดการ 

บริหารแบบมีส่วนร่วมให้มีประสิทธิภาพน้ันมีปัญหาและอุปสรรคมากมาย ซ่ึงสมยศ นาวีการ
(2545) ได้กล่าวถึงอุปสรรคของการใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วมอย่างมีประสิทธิภาพ ดังน้ี

3.7.1 อุปสรรคทางด้านองค์การ
3.7.1.1 ประเพณีองค์การบางแห่งถูกจำกัดด้วยประเพณี ให้ความ
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สำคัญกับอดีต ซ่ึงประเพณีชององค์การประเภทน้ีอยู่บนพ้ืนฐานของการบริหารแบบเผด็จการเป็น 
ส่วนใหญ่ จะปฏิเสธข้อเสนอแนะการบริหารแบบใหม่ๅ

3.7.1.2 ปรัชญาและค่านิยมขององค์การ เน่ืองจากปรัชญาการบริหาร 
ของผู้บริหารคือแนวทางพ้ืนฐานท่ีผู้บริหารใช้ในการคัดสินใจและปฏิบัติงานหากปรัชญาและค่า 
นิยมของผู้บริหารขัดแย้งกับกับการบริหารแบบมีส่วนร่วมจะเป็นอุปสรรคต่อการใช้บริหารแบบมีส่วนร่วม

3.7.1.3 คุณภาพชองนโยบายและระเบียบวิธีปฏิฟ้ติงาน องค์การบาง 
แห่งเช่ือในนโยบายและระเบียบวิธีปฏิบัติงานท่ีกำหนดข้ึนมาเพ่ือครอบคลุมถึงสถานการณ์ท่ีเกิด 
ข้ึน คู่มือนโยบายถูกผู้บริหารใช้เป็นเหตุผลในการปฏิเสธความคิดเห็นหรือวิธีการใหม่  ๆอยู่เสมอ

3.7.1.4 คุณภาพของเจ้าหน้าท่ีบุคลกรในองค์การใม่มีความสามารถ 
ทางด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม ไม่มีทักษะ ความรู้ หรือประสบการณ์ในการเป็นผู้บริหารหรือ 
พนักงานแบบมีส่วนร่วมเลย เป็นอุปสรรคท่ีร้ายแรงอย่างหน่ึง

3.7.1.5 โครงการขององค์การ องค์การบางแห่งให้ความสำคัญกับ
โครงสร้างองค์การมากจนเกินไป โครงสร้างตายคัว การละเมิดลายการปังคับบัญชา การจำกัดการ 
ติดต่อล่ีอสารและกิจกรรมของกลุ่มงานท่ีไม่เป็นทางการ จะมีความยุ่งยากในการใช้การบริหารแบบ 
มีส่วนร่วม

3.7.1.6 การขาดบรรยากาศสนับลนุน การส่งเสริมจากองค์การ
3.7.2 อุปสรรคทางด้านการบริหาร

3.7.2.1 นิสัยทางด้านการบริหารของผู้บริหาร ผู้บริหารบางคนบริหาร 
งานบนพ้ืนฐานของนิสัย ตามแนวทางท่ีพวกเขากระทำอยู่เสมอ การปฏิบัติเหล่าน้ีเป็นนิสัยแบบจิตใต้ 
สำนึกคล้ายคลึงกับการปฏิบัติแบบตอบโต้ เรียกว่าการบริหารแบบตอบโต้ (Management by 
Reflex)

3.7.2.2 การไม่เข้าใจการบริหารแบบมีส่วนร่วม ผู้บริหารหลายคน 
ต้องการเปล่ียนแปลงและใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วมแต่ไม,เข้าใจหรือไม,รู้ว่าจะประยุกตํใช้การ 
บริหารแบบมีส่วนร่วมอย่างไร

3.7.2.3 การเช่ือถือสมมติฐานของทฤษฎี X โดยมีความเช่ือว่าผู้ใต้
บังคับบัญชาเกียจคร้านและไม่ต้องการทำงาน ไม่มีความสามารถในการทำงาน หรือไม่มีความเต็ม 
ใจในการมีส่วนร่วม ดังน้ันต้องควบคุมอย่างใกล้ชิด ไม่ยอมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการ 
คัดสินใจ

3.7.2.4 การชาดความม่ันคง ผู้บริหารหลายคนขาดความม่ันคงใน 
งาน รู้สึกกสัวต่อส่ิงใหม่ๆ  ไม่แน่ใจว่าลามารถใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วมได้ เพราะว่าการบริหาร 
แบบมีส่วนร่วมเป็นส่ิงใหม่สำหรับพวกเขา



37.2.5 ความกลัว ซ่ึงสาเหตุของความเกรงกลัวมี 5 ประการได้แก่
1) กลัวว่าการใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วมพวกเขาจะมี
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อำนาจน้อยลง
2) กลัวว่าการใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วมทำให้พวกเขา 

ถูกบังรัศมีโดยผู้ใต้บังคับบัญชา ท่ีมีความลามารถ
3) เกรงกลัวการขาดระเบียบวินัยความยุ่งยากในการควบคุม
4) กลัวการสูญเลียการมองเห็นภาพตัวเองท่ีเกิดจากการใช้ 

การบริหารแบบมีส่วนร่วมมองงานวาแข่งขันกับงานของผู้ใต้บังคับบัญชาแทนท่ีจะร่วมมือกับผู้ใต้ 
บังคับบัญชา

5) กลัวว่างานจะใม่สำเร็จ ถ้าไม่ได้ทำด้วยตัวเอง
3.7.3 อุปสรรคทางด้านผู้Iต้บังคับบัญชา

3.7.3.1 การขาดความสามารถในการบริหารแบบมีส่วนร่วม
37.3.2 การขาดความต้องการ ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ต้องการมีส่วนร่วม 

เพราะมองว่าการมีส่วนร่วมว่าเป็นการทำงานและความรับผิดชอบเพ่ิมข้ึนโดยไม่มีผลตอบแทนเพ่ิมข้ึน
37.3.3 การขาดความรู้เน้ือหาหริอความเช่ียวชาญ
37.3.4 การไม่รู้ว่าถูกคาดหวังให้มีส่วนร่วม เน่ืองจากการขาดการ 

ติดต่อล่ีอสารกับผู้ใต้บังคับบัญชา
37.3.5 ความกลัว

1) กลัวความล้มเหลว
2) กลัวต่อความยุ่งเหยิงไม่ต้องการการเปล่ียนแปลง
3) กลัวต่อการคว่ําบาตรของกลุ่ม
4) กลัวการทำงานท่ีหนักข้ึน ไม่ต้องการถูกตำหนิ

3.7.4 อุปสรรคทางด้านลถานการณ์
37.4.1 เวลา การบริหารแบบมีส่วนร่วมต้องการเวลา ผู้บริหาร

บางคนผลักคันเวลาให้เป็นข้อจำกัด ไม่เคยวางแผนงาน ขาดทักษะของการบริหาร ดังน้ันจึงบริหาร 
งานตามความฉุกเฉิน

37.4.2 งาน งานบางอย่างไม่เหมาะสมกับการใช้การบริหารแบบมี 
ส่วนร่วมเช่น งานอุตสาหกรรมท่ีมีวิธีปฏิบัติงานท่ีถูกต้องเพียงอย่างเดียว งานท่ีต้องปฏิบัติตาม 
ลำพัง งานท่ีต้องใช้การตัดสินใจท่ีขับช้อนมาก แต่งานประ๓ทน้ืมีน้อยมาก

37.4.3 อิทธิพลทางด้านสภาพแวดล้อม คือกฎหมายและข้อบังคับ 
ของรัฐบาลท่ีกำหนดให้องค์การต้องปฏินัติตามอย่างรวดเร็ว
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3.8 การกำจัดอุปสรรคต่างๆ ที่มีต่อการบริหารแบบมีส่วนร่วม
3.8.1 การรู้ตัวเราและองค์การของเรา ผู้บริหารต้องตระหนักถึงทักษะและความ

สามารถ จุดอ่อน จุดแข็ง ของตัวเอง ผู้ใต้บังตับบัญชา และองค์การ รู้ว่าเราสามารถทำอะไรได้ดี 
อะไรท่ีต้องปรับปรุงให้ดีฃ้ึนวางแผนทำอะไรเพ่ือการปรับปรุงให้ดีข้ึน

3.8.2. การวิเคราะห์อุปสรรค
3.8.2.1 ระบุถึงอุปสรรคเฉพาะอย่างท่ีมีอยู่ในแต่ละด้าน
3.8.2.2 พิจารณาว่าทำไมอุปสรรคจึงมีอยู่
3.8.2.3 พิจารณาว่าอุปสรรคท่ีมีมีความสำคัญมากน้อยแค่ไหน
3.8.2.4 พิจารณาว่า ถ้าหากอุปสรรคถูกกำจัดไปแล้ว ต้องมีค่าใช้จ่าย

อะไรบ้าง
3.8.2.5 พิจารณาว่าอุปสรรคจะถูกกำจัดได้อย่างไร
3.8.2.6 พิจารณาว่าบทบาทของเราในการกำจัดอุปสรรคควรเป็น

อย่างไร
3.8.3 การกำจัดอุปสรรค เม่ือวิเคราะห์และประเมินอุปสรรคแล้ว ควรเลือกทาง

เลือกท่ีกำจัดอุปสรรคท่ีขัดขวางการใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วมเป็นอย่างมากและสามารถปฏิบัติ 
ได้ง่ายๆก่อน จะสร้างความสำเร็จและความเช่ือถือข้ึนมาท่ีทำให้ลามารถกำจัดอุปสรรคอ่ืน  ๆได้ง่าย 
ข้ึนในภายหลัง

3.9 การนำการบริหารแบบมีส่วนร่วมไปใชํในองค์การ
ในการนำการบริหารแบบมีส่วนร่วมไปใช้ในองค์การท่ีประสบความสำเร็จน้ัน 

สมชาย ลัมฤทธ๋ีทรัพย์ (2539) ให้ความเห็นว่าต้องประกอบด้วยปัจจัย 2 ส่วนคือ ผู้บังคับบัญชา 
ต้องมีความเต็มใจท่ีจะมอบอำนาจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชาเองต้องมีความ
เต็มใจท่ีจะรับผิดชอบต่อการตัดสินใจแทนผู้ใต้บังคับบัญชา และนำผลการตัดสินใจน้ันไปปฏิบัติ 
ในส่วนของผู้บังคับบัญชาการท่ีจะให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความสนใจในการปฏิบัติ และมีความ
มุ่งม่ันท่ีจะปฏิบัติให้ได้ตามเป้าหมายด้วยความเต็มใจ ผู้บังคับบัญชาต้องมีการสร้างบรรยากาศใน 
การบริหารแบบมีส่วนร่วม ซ่ึงประกอบด้วย

3.9.1 ด้านสารสนเทศ ควรเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้สารสนเทศชนิด 
ต่าง  ๆ อย่างเสรี มีการลือสารอย่างทุกทิศทุกทาง ให้รับรู้ว่าเกิดอะไรข้ึนในหน่วยงาน และมีความ 
เก่ียวข้องกับหน่วยงานของตนเอง และหน่วยงานอ่ืน  ๆ อย่างไร แต่ควรมีการกำหนดระดับความลับ 
ของสารลนเทศ และเปิดเผยทันทีท่ีได้รับ เพราะเม่ือผู้ใต้บังคับบัญชารู้ความจริงท่ีเกิดข้ึนจะทำให้
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เกิดการตอบสนอง!ปในทางบวก และนอกจากน้ีการเผยแพร่สารสนเทศภายในหน่วยงาน เซ่น ราย 
งานต่าง  ๆ ท่ีสะท้อนผลการดำเนินงาน เป็นส่ิงท่ีผู้ไต้บังคับบัญชาควรจะต้องมีการรับผิดชอบ

3.9.2 การเป็นตัวแทน ในการเลือกตัวบุคคลมาเป็นตัวแทนกลุ่ม ต้องใท้ทุกคน 
มีโอกาสเป็นตัวแทนกลุ่มอย่างเท่าเทียมกัน และสมาชิกต้องยอมรับว่าบุคคลท่ีได้รับเลือกน้ันได้ทำ 
หน้าท่ีเป็นตัวแทนของตนเองอย่างแท้จริง

3.9.3 การเห็นพ้องต้องกัน ทุกคนต้องให้การยอมรับว่าเป้าหมายร่วมคือผล 
ประโยชน์ท่ีดีท่ีสุดสำหรับองค์การ และตัวบุคลากรเอง

นอกจากน้ีการบริหารแบบมีล,วนร่วมจะเกิดข้ึนได้ผู้บังคับบัญชาต้องสร้างความ 
เช่ือม่ันให้เกิดข้ึนแก่ผู้ไต้บังคับบัญชาเสียก่อน สมชาย ลัมฦทธ๋ึทรัพย์ (2539) เสนอกลยุทธ์ดงน้ี

1 ) เน้นแต่จุดแข็ง และ ลดจุดอ่อนของผู้ใต้บังคับบัญชา
2) จัดให้มีการัรกอบรมในหลักสูตรท่ีจะซ่วยเพ่ิมท้กษะ ในงานปัจจุบัน และ 

หลักสูตรท่ีจะเตริยมตัวสำหรับตำแหน่งท่ีสูงข้ึนไปในอนาคต
3) เปีดเผยข้อมูลให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้ความเคล่ือนไหวภายในหน่วยงาน อย่ากล่ัน 

กรองข้อมูลข่าวสารท่ีนึกเอาเองว่าส่ิงน้ันไม่มีประโยชน์ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาปล่อยให้เขาตัดสินใจเร่ืองน้ันเอง
4) สร้างความจงรักภักดีต่อองค์การและความมีน้ําใจภายในทีมงาน บุคลากร 

จะทำงานร่วมกันได้ดีท่ีสุด เม่ือเขาเช่ือว่ากำลังทำงานบรรลุเป้าหมายปกติ แต่การทำงานเพียง 
อย่างเดียวทำให้เครียดและเบ่ือหน่ายได้ ดังน้ันควรส่งเสริมให้มีการพบปะลังสรรค์กันอย่างไม่เป็น 
ทางการ และเม่ือมีการทำงานร่วมกันไต้ดี ควรแสดงความช่ืนชมในส่ิงท่ีพวกเขาทำอยู่ พร้อมกับยก 
ย่องเป็นตัวอย่างแก่ทีมงานอ่ืนๆ

5) มอบหมายโครงการให้ทีมงานแล้วให้พวกเขาคิดหาวิธีแก้ปัญหาเอาเอง โดย
» เพียงให้การสนับลนุนทางด้านทรัพยากร

6) รักษาบุคลากรร่วมทีมไว้ไห้อยู่ด้วยกันตลอดไป เม่ือการทำงานเป็นทีมเร่ิม 
อยู่ตัวพยายามให้อยู่ด้วยกันตลอดไป แต่ถ้าการเล่ือนตำแหน่งให้หาตำแหน่งใหม่  ๆ ภายในหน่วย 
งานเพ่ีอให้อยู่ร่วมกันเหมือนเดิม

7) ประกาศความสำเร็จของทีมงาน และแสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้ว่าผู้บังคับ 
บัญชามีความช่ืนชมในผลงานของพวกเขา และเสนอผลงานให้ผู้บริหารระดับสูงได้รับทราบด้วย

8) มอบอำนาจให้ผู้ไต้บังคับบัญชาทำแทน เพ่ือเป็นการtlกฝนให้พวกเขามี
ประสบการณ์สำหรับก้าวไปส่ตำแหน่งใหญ่ต่อไป แต่อย่ามอบอำนาจท่ีเกินความลามารถท่ีผู้ใต้
บังคับบัญชาจะรับผิดชอบไหว โดยเร่ิมต้นจากการมอบโครงการเล็ก  ๆ ให้ทำก่อน และถ้าพวกเขา 
บอกว่าโครงการน้ันใหญ่เกินกว่าท่ีเขาจะรับผิดชอบได้ หน้าท่ีของผู้บังคับบัญชา คือการช้ีแนะว่ามี 
ว่ธีการอย่างไรท่ีจะบริหารโครงการน้ันให้ประสบความสำเร็จ
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ขั้นตอนในการดำเนินการการบริหารแบบมึส่วนร่วม
เม่ือทุกคนในองค์การมีความพร้อมใจในการนำเอาการบริหารแบบมีส,วนร่วมมาใช้ใน 

หน่วยงาน มีฃ้ันตอนในการดำเนินการดังน้ี (สมชาย ล้มฤทธ้ีทรัพย์, 2539)
1. จัดตั้งโครงการ เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีการระดมความคิด แก้ไขปัญหาในงาน 

ปรับปÎงงาน นำแนวคิด ข้อเสนอแนะไปปฏิบัติอย่างต่อเน่ือง ท้ังน้ีการให้ผู้ใต้บังดับบัญชาไต้มี 
ส่วนร่วมในการปฏิบัติตามความคิดเห็นของตนเอง ท้ังน้ีอาจทำไต้โดย

1.1 มอบอำนาจให้ผู้ใต้บังดับบัญชาทำการดัดสินใจและปฏิบัติตามน้ันไต้เลย แต่ 
ต้องกำหนดขอบเขตการดัดสินใจและประเภทท่ีสามารถทำได้ทันที แต่ถ้าผู้บังดับบัญชาไม่เห็นด้วย 
กับข้อเสนอ ต้องให้เหตุผลท่ีดีมาก  ๆว่าทำไมจึงไม่เห็นด้วย

1.2 ให้งบประมาณในการจัดทำโครงการแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาแล้วให้ไปดำเนินการ 
และ รับผิดชอบเอง

1.3 ต่อเน่ืองจาก 1.2 นอกจากให้เงินสนับลนุนแล้วยังต้องให้สารสนเทศ และ 
ความช่วยเหลืออ่ืน  ๆตามท่ีจำเป็น

2. จัดตั้งคณะกรรมการ เพ่ือนำข้อเสนอแนะไปทำแผนปฏิบัติ
3. กำหนดขอบเขตความรับผิดชอบ ในการยอมให้ผู้ใต้บังดับบัญชาเข้ามามีส่วน 

ร่วมในการดำเนินการ หรือการแก้ปัญหาในหน่วยงาน มีงานบางประ๓ทท่ีไม่ควรยอมให้ผู้ใต้บังดับ 
บัญชาเป็นผู้ดัดสินใจ ได้แก่

3.1 งานเก่ียวกับบุคลากรในเร่ืองการจ้างงาน การไล่ออก การบังดับให้ปฏิบัติ 
ตามกฎระเบียบ การเล่ือนข้ัน เล่ือนตำแหน่ง การโยกย้ายบุคลากร และการมอบหมายงาน เพราะ 
งานน้ันเป็นหน้าท่ีชองผู้บังดับบัญชา

3.2 งานท่ีเก่ียวกับคุณภาพ คุณภาพมาตรฐานของงานยังคงต้องผ่านการ 
อนุมัติจากผู้บังดับบัญชา ยังต้องเป็นผู้กำหนดและรักษาคุณภาพมาตรฐานของงาน แม้ว่าผู้ใต้ 
บังดับบัญชาอาจเข้ามามีส่วนร่วมในวิธีการกำหนดคุณภาพมาตรฐานก็ตาม

3.3 งานท่ีต้องติดต่อกับผู้บริหาร ผู้บังดับบัญชายังมีหน้าท่ีเป็นคนกลางในการ 
เช่ือมประลานระหว่างผู้บริหารระดับสูงกับผู้ปฏิบัติงาน

3.4 การดัดสินใจทางนโยบาย ต้องสอดคล้องกับนโยบายท่ีกำหนดโดยผู้บริหาร 
ระดับสูงและลอดคล้องกับมาตรฐานของผู้บังดับบัญชาสำหรับงานในหน่วยงาน

4. เริ่มดำเนินการ เร่ิมท่ีการแก้ปัญหาเล็ก  ๆและง่าย  ๆก่อน ซ่ึงจะไม่ประสบ
ความยุ่งยากและเห็นผลในทันที และจะค่อย  ๆ เรียนรู้การตัดสินใจร่วมกันและการมีส่วนร่วมใน 
แผนการดำเนินงานของหน่วยงานจึงค่อยให้รับผิดชอบงานท่ีใหญ่ข้ึน
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4. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัการบรหิารแบบมสึว่นรว่ม

เ ก ศ แ ก ้ว  ว ิม น ม า ล า  ( 2 5 3 9 )  ส ืก ษ า ถ ึง ค ว า ม สัมพันธ์ร ะ ห ว ่า ง ก า ร บ ร ิห า ร แ บ บ ม ีส ่ว น ร ่ว ม ก ับ  

เ ส ร ีภ า พ ท า ง ว ิช า ก า ร ข อ ง อ า จ า ร ย ์พ ย า บ า ล ใ น ส ถ า น ค ืก ษ า พ ย า บ า ล  ท ี่อ ย ู่ต ่า ง ส ัง ก ัด ก ัน  ก ล ุ่ม ต ัว อ ย ่า ง  

ค ือ อ า จ า ร ย ์พ ย า บ า ล ท ี่ไ ม ่ม ีต ำ แ ห น ่ง ท า ง ก า ร บ ร ิห า ร  พ บ ว ่า  อ า จ า ร ย ์พ ย า บ า ล ร ีบ ร ู้ว ่า ก า ร บ ร ิห า ร แ บ บ  

ม ีส ่ว น ร ่ว ม โ ด ย ร ว ม อ ย ู่ใ น ร ะ ต ับ ป า น ก ล า ง  ส ่ว น ร า ย ด ้า น  ด ้า น ค ว า ม ย ึด ม ั่น ผ ูก พ ัน ข อ ง อ า จ า ร ย ์

พ ย า บ า ล ต ่อ ส ถ า น ค ืก ษ า  แ ล ะ ด ้า น ก า ร ใ ห ้อ ำ น า จ ใ น ก า ร แ ส ด ง อ ำ น า จ ท า ง ว ิช า ก า ร อ ย ู่ใ น ร ะ ต ับ ส ูง

ส ่ว น อ ื่น อ ย ู่ใ น ร ะ ต ับ ป า น ก ล า ง  ด ้า น ก ำ ห น ด น โ ย บ า ย ม ีค ่า เ ฉ ล ี่ย ต ํ่า ท ี่ส ุด  แ ล ะ ก า ร บ ร ิห า ร แ บ บ ม ีส ่ว น  

ร ่ว ม ม ีค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ท า ง บ ว ก ร ะ ต ับ ส ูง ก ับ เ ส ร ีภ า พ ท า ง ว ิช า ก า ร ข อ ง อ า จ า ร ย ์พ ย า บ า ล ใ น ส ถ า น ค ืก ษ า  แ ล ะ  

อ า จ า ร ย ์ใ น ส ถ า น ค ืก ษ า พ ย า บ า ล ท ี่ต ่า ง ก ัน ม ีก า ร บ ร ิห า ร แ บ บ ม ีส ่ว น ร ่ว ม แ ล ะ เ ส ร ีภ า พ ท า ง ว ิช า ก า ร ท ี่ต ่า ง ก ัน

อนงค์ อนันตริยเวช (2539) คืกษาเร่ืองการมีส่วนร่วมในการบริหารมหาวิทยาสัย ชอง 
อาจารย์มหาวิทยาลัยใทย ในด้านการงานระตับองค์การ และรูปแบบการมีส่วนร่วมในการบริหาร 
ของอาจารย์ พบว่า อาจารย์มีส่วนร่วมในการบริหารมหาวิทยาลัยต้ังแต่ยุคแรก (พ.ศ.2459 - 
2502, 2502 - 2515) 2 รูปแบบ คือ การมีส่วนร่วมในการบริหารตามภารกิจของมหาวิทยาลัย 
ด้านพัฒนาหลักสูตรในระตับภาควิชาและการมีส่วนร่วมในการบริหารตามที่ปรากฏในพระราช 
บัญญัติ โดยการเป็นกรรมการประจำคณะ เม่ือถึงยุคท่ี 3 (พ.ศ. 2515 - 2539) อาจารย์ได้มีส่วน 
ร่วมในการบริหารมหาวิทยาลัยในทุกภาระงาน ระตับองค์การและรูปแบบ ปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อ 
การมีส่วนร่วม ในการมีส่วนร่วมในการบริหารมหาวิทยาลัยของอาจารย์ คือ ปัจจัยภายในและ 
ปัจจัยภายนอก ปัจจัยภายใน ได้แก่ ความชี'บ,เอนของโครงการการบริหารในมหาวิทยาลัย จำนวน 
และคุณวุฒิของอาจารย์ การรีบแนวคิดตะวันตกในการบริหารมหาวิทยาลัย และการปรีบปรุง
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย / สถาบัน ท่ีเอ้ือต่อการมีส่วนร่วมในการบริหารของอาจารย์ ปัจจัย 
ภายนอก ได้แก่ นโยบายการบริหารมหาวิทยาลัยของรัฐ การกระจายลังกัด และรวมลังกัดของ 
มหาวิทยาลัย สภาพเศรษฐกิจ ลังคม และการเมืองท่ีเป็นประชาธิปไตย

ณ ัฐ ธ ย า น ์ ใ จ ค ำ ป ัน  ( 2 5 4 0 )  ค ืก ษ า ค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ร ะ ห ว ่า ง ป ัจ จ ัย ส ่ว น บ ุค ค ล แ ล ะ ค ว า ม

ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร บ ร ิห า ร แ บ บ ม ีส ่ว น ร ่ว ม ก ับ ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร ต ัด ส ิน ใ จ ข อ ง ผ ู้บ ร ิห า ร ก า ร พ ย า บ า ล  

โ ร ง พ ย า บ า ล ช ุม ช น  ล ัง ก ัด ก ร ะ ท ร ว ง ล า ธ า ร ณ ส ุข  พ บ ว ่า  ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร ต ัด ส ิน ใ จ ข อ ง ผ ู้บ ร ิห า ร  

ก า ร พ ย า บ า ล  โ ร ง พ ย า บ า ล ช ุม ช น  ล ัง ก ัด ก ร ะ ท ร ว ง ล า ธ า ร ณ ส ุข  แ ล ะ ม ีค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ท า ง บ ว ก  ก ับ  

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร ต ัด ส ิน ใ จ ซ อ ง ผ ู้บ ร ิห า ร ก า ร พ ย า บ า ล  แ ล ะ ส า ม า ร ถ เ ป ็น ต ัว ท ำ น า ย ค ว า ม ส า ม า ร ถ  

ใ น ก า ร ต ัด ส ิน ใ จ ข อ ง ผ ู้บ ร ิห า ร ก า ร พ ย า บ า ล  โ ร ง พ ย า บ า ล ช ุม ช น  ไ ด ้ร ้อ ย ล ะ  5 7

ก ัล ย า  เ พ ีย ร แ ก ้ว  ( 2 5 4 0 )  ค ืก ษ า ถ ึง ป ัจ จ ัย ท ี่ม ีผ ล ต ่อ ค ว า ม ย ึด ม ั่น ผ ูก พ ัน ต ่อ อ ง ค ์ก า ร  ต า ม ก า ร  

ร ีบ ร ู้ข อ ง พ ย า บ า ล ว ิช า ช ีพ  ใ น โ ร ง พ ย า บ า ล ภ ูม ิภ า ค  ล ัง ก ัด ก ร ะ ท ร ว ง ล า ธ า ร ณ ส ุข  ผ ล ก า ร ว ิจ ัย พ บ ว ่า
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ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร บ ร ิห า ร แ บ บ ม ีส ่ว น ร ่ว ม ข อ ง ห ัว ห น ้า ห อ ผ ู้ป ่ว ย  ม ีค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ง า น  แ ล ะ ค ว า ม  

ย ึด ม ั่น ผ ูก พ ัน ต ่อ อ ง ค ์ก า ร  อ ย ู่ใ น ร ะ ด ับ ส ูง  แ ล ะ ก า ร บ ร ิห า ร แ บ บ ม ีส ่ว น ร ่ว ม ข อ ง ห ัว ห น ้า ห อ ผ ู้ป ่ว ย  ม ี 

ค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ท า ง บ ว ก ก ับ ค ว า ม ย ึด ม ั่น ผ ูก พ ัน ต ่อ อ ง ค ์ก า ร

ก ร ิช แ ก ้ว  แ ก ้ว น า ค  ( 2 5 4 1 )  ค ืก ษ า ถ ึง ร ูป แ บ บ ก า ร บ ร ิห า ร ข อ ง ห ัว ห น ้า ห อ ผ ู้ป ่ว ย  แ ล ะ ค ว า ม พ ึง  

พ อ ใ จ ใ น ง า น ข อ ง พ ย า บ า ล ป ร ะ จ ำ ก า ร  ใ น โ ร ง พ ย า บ า ล ศ ูน ย ์ เ ข ต ภ า ค เ ห น ือ  พ บ ว ่า  ห ัว ห น ้า ห อ ผ ู้ป ่ว ย  

ร ับ ร ู้ก า ร บ ร ิห า ร ข อ ง ต น เ อ ง  เ ป ็น แ บ บ ม ีส ่ว น ร ่ว ม  ร ้อ ย ล ะ  7 6 . 1 9  ส ่ว น พ ย า บ า ล ป ร ะ จ ำ ก า ร ร ับ ร ู้ร ูป แ บ บ  

ก า ร บ ร ิห า ร ข อ ง ห ัว ห น ้า ห อ ผ ู้ป ่ว ย  เ ป ็น แ บ บ ป ร ก ษ า ห า ร ือ  ร ้อ ย ล ะ  5 0 . 4 0  ร ูป แ บ บ ก า ร บ ร ิห า ร ข อ ง

ห ัว ห น ้า ห อ ผ ู้ป ่ว ย  ต า ม ก า ร ร ับ ร ู้ข อ ง ต น เ อ ง ม ีค ว า ม แ ต ก ต ่า ง ก ับ ก า ร ร ับ ร ู้ข อ ง พ ย า บ า ล ป ร ะ จ ำ ก า ร

ร ะ ด ับ ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ง า น โ ด ย ร ว ม ข อ ง พ ย า บ า ล ป ร ะ จ ำ ก า ร อ ย ู่ใ น ร ะ ด ับ ป า น ก ล า ง  ( ร ้อ ย ล ะ  6 6 . 5 3 )  

แ ล ะ ร ูป แ บ บ ก า ร บ ร ิห า ร ข อ ง ห ัว ห น ้า ห อ ผ ู้ป ่ว ย  ต า ม ก า ร ร ับ ร ู้ข อ ง พ ย า บ า ล ป ร ะ จ ำ ก า ร ม ีค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ 

ท า ง บ ว ก ใ น ร ะ ด ับ ส ูง ก ับ ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ง า น ข อ ง พ ย า บ า ล ป ร ะ จ ำ ก า ร

พ น ม พ ร  ย ง ท อ ง ม ุก  ( 2 5 4 1 )  ค ืก ษ า ถ ึง ค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ร ะ ห ว ่า ง พ ฤ ต ิก ร ร ม ผ ู้น ำ ข อ ง ห ัว ห น ้า

ห อ ผ ู้ป ่ว ย  บ ร ร ย า ก า ศ อ ง ค ์ก า ร แ บ บ ม ีส ่ว น ร ่ว ม  ป ร ะ ส บ ก า ร ณ ์ก า ร ท ำ ง า น  ก ับ ส ม ร ร ถ น ะ ก า ร ด ัด ส ิน ใ จ  

ใ น ก า ร จ ัด ก า ร ด ูแ ล ผ ู้ป ่ว ย ข อ ง พ ย า บ า ล ว ิช า ช ีพ  พ บ ว ่า บ ร ร ย า ก า ศ อ ง ค ์ก า ร แ บ บ ม ีส ่ว น ร ่ว ม  ม ีค ว า ม  

ส ัม พ ัน ธ ์ท า ง บ ว ก ร ะ ด ับ ต ํ่า ก ับ ส ม ร ร ถ น ะ ก า ร ด ัด ส ิน ใ จ  ใ น ก า ร ด ูแ ล ผ ู้ป ่ว ย ข อ ง พ ย า บ า ล ว ิช า ช ีพ

ส ุภ า พ ร  ร อ ด ถ น อ ม  ( 2 5 4 2 )  ค ืก ษ า ถ ึง ค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ ร ะ ห ว ่า ง ภ า ว ะ ผ ู้น ำ ก า ร เ ป ล ี่ย น แ ป ล ง  

แ ล ะ ก า ร บ ร ิห า ร แ บ บ ม ีส ่ว น ร ่ว ม  ข อ ง ผ ู้อ ำ น ว ย ก า ร ว ิท ย า ล ัย พ ย า บ า ล  ส ัง ก ัด ก ร ะ ท ร ว ง ล า ธ า ร ณ ส ุข  พ บ  

ว ่า ร ะ ด ับ ก า ร บ ร ิห า ร แ บ บ ม ีส ่ว น ร ่ว ม โ ด ย ร ว ม ม ีค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ท า ง บ ว ก ใ น ร ะ ด ับ ป า น ก ล า ง  ก ับ ป ร ะ ส ิท ธ ิผ ล  

ข อ ง อ ง ค ์ก า ร  ซ ึ่ง แ ส ด ง ว ่า ผ ู้อ ำ น ว ย ก า ร ว ิท ย า ล ัย พ ย า บ า ล  ส ัง ก ัด ก ร ะ ท ร ว ง ส า ธ า ร ณ ส ุข  ใ ช ้ร ูป แ บ บ ก า ร  

ม ีส ่ว น ร ่ว ม จ ะ ช ่ว ย เ พ ิ่ม ป ร ะ ส ิท ธ ิภ า พ อ ง ค ์ก า ร ว ิท ย า ล ัย พ ย า บ า ล

ส ิร ิก ุล  จ ัน พ ุ่ม  ( 2 5 4 3 )  ส ืก ษ า ถ ึง ค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ร ะ ห ว ่า ง  ป ัจ จ ัย ส ่ว น บ ุค ค ล  เ จ ต ค ต ิต ่อ ว ิช า ช ีพ  

ก า ร บ ร ิห า ร แ บ บ ม ีส ่ว น ร ่ว ม ข อ ง ห ัว ห น ้า ห อ ผ ู้ป ่ว ย  ก ับ ค ุณ ภ า พ ช ีว ิต ก า ร ท ำ ง า น ข อ ง พ ย า บ า ล  ใ น โ ร ง พ ย า บ า ล  

ส ัง ก ัด ท บ ว ง ม ห า ว ิท ย า ล ัย  ผ ล ก า ร ว ิจ ัย พ บ ว ่า  ก า ร บ ร ิห า ร แ บ บ ม ีส ่ว น ร ่ว ม ม ีค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ท า ง บ ว ก  

ก ับ ค ุณ ภ า พ ช ีว ิต ก า ร ท ำ ง า น  ซ ึ่ง อ ธ ิบ า ย ไ ด ้ว ่า  ก า ร บ ร ิห า ร แ บ บ ม ีส ่ว น ร ่ว ม เ ป ็น แ ห ล ่ง ข อ ง ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ  

ภ า ย ใ น ต ัว บ ุค ค ล  ผ ู้ป ฏ ิบ ้ต ิจ ะ ม ีค ว า ม ร ู้ส ึก ภ า ค ภ ูม ิใ จ  ใ น ก า ร ม ีส ่ว น ร ่ว ม ใ น ก า ร ต ัด ส ิน ใ จ ข อ ง อ ง ค ์ก า ร  

ผ ล ท ี่ต า ม ม า ก ็ค ือ บ ุค ล า ก ร จ ะ ร ู้ส ึก ว ่า  ต น เ อ ง ม ีค ุณ ค ่า  ม ีค ว า ม เ ช ื่อ ม ั่น ใ น ต น เ อ ง ส ูง  ร ู้ส ึก ว ่า ต น เ อ ง

ป ร ะ ล บ ค ว า ม ส ำ เ ร ็จ  ม ีค ว า ม ร ู้ส ึก เ ป ็น เ จ ้า ข อ ง อ ง ค ์ก า ร  ม ีค ว า ม ผ ูก พ ัน ก ับ ง า น

ป พ ิช ญ า  แ ล ง เ อ ื้อ อ ัง ก ูร  ( 2 5 4 4 )  ค ืก ษ า ก า ร ม ีส ่ว น ร ่ว ม ใ น ก า ร บ ร ิห า ร ง า น แ ล ะ ค ว า ม เ ค ร ีย ด  

ข อ ง พ ย า บ า ล ว ิช า ช ีพ  ใ น โ ร ง พ ย า บ า ล จ ิต เ ว ช  พ บ ว ่า  ก า ร ม ีส ่ว น ร ่ว ม ใ น ก า ร บ ร ิห า ร ง า น โ ด ย ร ว ม  ม ี 

ค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ท า ง ล บ ใ น ร ะ ด ับ ต ํ่า ก ับ ค ว า ม เ ค ร ีย ด ข อ ง พ ย า บ า ล ว ิช า ช ีพ  น ั้น ค ือ  ห า ก พ ย า บ า ล ว ิช า ช ีพ  

ไ ด ้ม ีส ่ว น ร ่ว ม ใ น ก า ร บ ร ิห า ร ม า ก ข ึ้น จ ะ ท ำ ใ ห ้ร ะ ด ับ ค ว า ม เ ค ร ีย ด ล ด ล ง
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Deines, E. (1981) ได้นำการบริหารแบบมีส่วนร่วมไปใช้ในแผนกคัลยกรรมประสาท ท่ี 
Wake Medical Center ใน Raleigh North Carolina เทือใช้ในการแก้!ขปัญหา เร่ิมจากการรับฟัง 
ปัญหาและสถานการณ์ในหน่วยงาน มีการจัดประชุม อภิปรายถึงปัญหาท่ีเกิด นัดประชุมอย่างต่อ 
เน่ืองเพ่ือรวบรวมปัญหา จัดเรียงความสำคัญของปัญหา การเลือกปัญหาท่ีจะดำเนินการแก้!ข 
การวางเป้าหมายในการดำเนินงาน ดำเนินการในการแก้ไขปัญหาร่วมก้น โดยใช้ในรูปของคณะ 
กรรมการ จากการดำเนินโครงการทำให้เกิดกลุ่มวิชาช้พท่ีมีความภูมิใจในงาน และคุณภาพในการ 
ดูแลผู้ปวยคืข้ึน แสดงว่าถ้าบุคลากรได้มีส่วนร่วมในการคิด การวางแผน และวางแนวทางในการ 
ปฏิบ้ติด้วยตนเอง การได้รู้ถึงความสำคัญ และการยอมรับในการปฏิบัติ จะสามารถปฏิบัติงานได้ 
อย่างมีประสิทธิภาพ มีการตระหนักถึงคักยภาพของตนเอง เกิดความคิดสรัางสรรค์

จ า ก ก า ร ค ิก ษ า ง า น ว ิจ ัย ด ัง ก ล ่า ว  จ ะ เ ห ็น ไ ด ้ว ่า ม ีผ ู้ค ิก ษ า ถ ึง ก า ร บ ร ิห า ร แ บ บ ม ีส ่ว น ร ่ว ม ท ี่

ห ล า ก ห ล า ย  ส ่ว น ม า ก ค ิก ษ า ใ น ค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ข อ ง ก า ร บ ร ิห า ร แ บ บ ม ีส ่ว น ร ่ว ม  ก ้น ตัวแปรต ่า ง ๆ  ซ ึ่ง  

ล ้ว น ใ ห ้ผ ล ก า ร ค ิก ษ า ใ น ท า ง บ ว ก  ส ร ้า ง ป ร ะ โ ย ช น ์ใ ห ้แ ก ่ต น เ อ ง  ห น ่ว ย ง า น  แ ต ่ก า ร น ำ ก า ร บ ร ิห า ร แ บ บ  

ม ีส ่ว น ร ่ว ม ไ ป ใ ช ้ใ น น ั้น ย ัง ไ ม ่พ บ ว ่า ม ีน ำ ไ ป ใ ช ้ใ น อ ง ค ์ก า ร พ ย า บ า ล ด ัง น ั้น ผ ู้ด ำ เ น ิน โ ค ร ง ก า ร จ ึง ม ีค ว า ม  

ป ร ะ ส ง ค ์ท ี่จ ะ น ำ ก า ร บ ร ิห า ร แ บ บ ม ีส ่ว น ร ่ว ม ไ ป ใ ช ้ใ น ห อ ผ ู้ป ่ว ย โ ร ง พ ย า บ า ล ช ุม พ ร  ซ ึ่ง ป ัจ จ ัย ท ี่จ ะ ท ำ ใ ห ้ 

ก า ร บ ร ิห า ร แ บ บ ม ีส ่ว น ร ่ว ม ป ร ะ ส บ ผ ล ส ำ เ ร ็จ ม ีป ร ะ ส ิท ธ ิภ า พ  ข ึ้น อ ย ู่ก ้บ  ผ ู้บ ัง ค ับ บ ัญ ช า แ ล ะ ผ ู้ไ ต ้บ ัง ค ับ  

บ ัญ ช า ท ี่จ ะ ต ้อ ง ม ีก า ร เ ห ็น พ ้อ ง ต ้อ ง ก ้น ท ั้ง ล อ ง ฝ ่า ย ก ้น  ใ น ห อ ผ ู้ป ว ย  ห ้ว ห น ้า ห อ ผ ู้ป ว ย ท ำ ห น ้า ท ี่เ ป ็น ผ ู้ 

บ ัง ค ับ บ ัญ ช า  เ ป ็น ผ ู้ท ี่ส ร ้า ง แ ร ง จ ูง ใ จ แ ล ะ ก ร ะ ต ุ้น ใ ห ้บ ุค ล ก ร ใ น อ ง ค ์ก า ร ม ีค ว า ม ม ุ่ง ม ั่น  ม ีค ว า ม เ ต ็ม ใ จ  

ใ ห ้ค ว า ม ร ่ว ม ม ิอ อ ย ่า ง จ ร ิง ใ จ ท ี่จ ะ ป ฏ ิบ ัต ิง า น ใ ห ้ป ร ะ ส บ ค ว า ม ส ำ เ ร ็จ อ ย ่า ง ม ีป ร ะ ส ิท ธ ิภ า พ  แ ล ะ

ป ร ะ ส ิท ธ ิผ ล  ด ัง น ั้น ใ น ก า ร น ำ ก า ร บ ร ิห า ร ม า ใ ช ้ใ น ห อ ผ ู้ป ่ว ย  ห ัว ห น ้า ห อ ผ ู้ป ว ย จ ะ ต ้อ ง เ ป ็น ผ ู้ท ี่ม ีค ว า ม ร ู้ 

ค ว า ม เ ข ้า ใ จ  ม ีค ว า ม เ ช ื่อ ใ น ป ร ัช ญ า  แ น ว คิด ม ีท ัก ษ ะ  ใ น ก า ร ใ ช ้ก า ร บ ร ิห า ร แ บ บ ม ีส ่ว น ร ่ว ม  ว ิธ ีก า ร ท ี่ 

ท ำ ใ ห ้ห ัว ห น ้า ห อ ผ ู้ป ว ย ม ีค ุณ ส ม บ ัต ิด ัง ก ล ่า ว  ค ือ ใ ช ้ก า ร ธ ีเ ก อ บ ร ม ใ น เ ร ื่อ ง ก า ร บ ร ิห า ร แ บ บ ม ีส ่ว น ร ่ว ม
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ห ล ัก ส ูต ร ก า ร แ ก อ บ ร ม เ ร ื่อ ง  

ก า ร บ ร ิห า ร แ บ บ ม ีส ่ว น ร ่ว ม  ส ำ ห ร ับ ห ัว ห น ้า ห อ ผ ู้ป ่ว ย

ขัน้ตอนท ี่ 1 ข ั้น เ ต ร ีย ม ก า ร

1 .1  จ ัด เ ต ร ีย ม เ อ ก ส า ร ป ร ะ ก อ บ ก า ร แ ก อ บ ร ม

1 . 2  จ ัด เ ต ร ีย ม ส ื่อ ป ร ะ ก อ บ ก า ร แ ก อ บ ร ม

1 . 3  จ ัด เ ต ร ีย ม ลถ า น ท ี่

1 . 4  เ ต ร ีย ม ว ิท ย า ก ร ผ ู้ใ ห ้ก า ร แ ก อ บ ร ม

1 . 5  ส ร ้า ง เ ค ร ื่อ ง ม ือ ใ น ก า ร ด ำ เ น ิน โ ค ร ง ก า ร

1 . 6  เ ต ร ีย ม ผ ู้* ฟ ว ย โ ค ร ง ก า ร  

ขัน้ตอนท ี่ 2  ข ั้น ด ำ เ น ิน ก า ร

2 . 1  ก า ร ใ ห ้ค ว า ม ร ู้เ ร ื่อ ง ก า ร บ ร ิห า ร แ บ บ ม ีส ่ว น ร ่ว ม  

ป ร ะ ก อ บ ด ้ว ย  ค ว า ม ห ม า ย  แ น ว ค ิด  ค ว า ม ส ำ ค ัญ

ร ูป แ บ บ ก า ร บ ร ิห า ร แ บ บ ม ีส ่ว น ร ่ว ม  ป ร ะ โ ย ช น ์ อ ุป ส ร ร ค  

บ ท บ า ท ข อ ง ห ัว ห น ้า ห อ ผ ู้ป ่ว ย ใ น ก า ร ใ ช ้ก า ร บ ร ิห า ร แ บ บ ม ี 

ส ่ว น ร ่ว ม  ว ิธ ีก า ร ใ ช ้ก า ร บ ร ิห า ร แ บ บ ม ีส ่ว น ร ่ว ม ใ น ห น ่ว ย  

ง า น  ( 3  ว ัน )  ด ้ว ย ว ิธ ีก า ร  ก า ร บ ร ร ย า ย  ก า ร อ ภ ิป ร า ย ก ล ุ่ม  

เ ก ม ก า ร บ ร ิห า ร  ก า ร น ำ เ ส น อ ข ้อ ค ิด เ ห ็น

2 . 2  ก า ร แ ก ก า ร ใ ช ้ก า ร บ ร ิห า ร แ บ บ ม ีส ่ว น ร ่ว ม ใ น ห อ ผ ู้ป ่ว ย  

( 2  ส ัป ด า ห ์)

ข้ันตอนที ่ 3 ขัน้ประเมนผล
3 . 1  เ ก ็บ ร ว บ ร ว ม ข ้อ ม ูล ก ่อ น ก า ร ด ำ เ น ิน ก า ร แ ก อ บ ร ม  

ค ร ั้ง ท ี่ 1

3 . 2  เ ก ็บ ร ว บ ร ว ม ข ้อ ม ูล ห ล ัง ก า ร ด ำ เ น ิน ก า ร แ ก อ บ ร ม  

ท ัน ท ี ค ร ั้ง ท ี่ 2

3 . 3  เ ก ็บ ร ว บ ร ว ม ข ้อ ม ูล ห ล ัง ก า ร ด ำ เ น ิน ก า ร ป ฎ ิบ ต ิ 2  

ส ัป ด า ห ์ ค ร ั้ง ท ี่ 3

►

ความรู้ เร่ืองการบริหารแบบมี 
ส่วนร่วม สำหรับหัวหน้า 
หอผู้ป่วย

>

การปฎิป้ติบทบาทการบริหาร 
แบบมีส่วนร่วม ชองหัวหน้าหอ 
ผู้ป่วย ตามการรับรู้ของตนเอง 
และของพยาบาลประจำการ
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